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Předmluva 
Tématem této rigorózní práce je okamžité zrušení pracovního 
poměru. Součástí právního řádu České republiky je pracovní právo. 
Pracovní právo funguje jako samostatné právní odvětví našeho 
právního systému. Tato samostatnost je pouze teoretická, jelikož 
celý právní systém je vzájemně propojen a tvoří podsystém právního 
řádu. Jeho současná právní úprava odráží představy zákonodárce z 
doby vzniku zákoníku práce o tom, jak se bude vyvíjet společnost a 
její ekonomické vztahy. Toto téma je za současné ekonomické, kdy 
zájem uchazečů o pracovní místa je stále vyšší, než jim je schopen 
nabídnout trh práce, velice aktuální.  
Vznik pracovního práva zapříčinila potřeba ochrany slabší 
strany před silnější v pracovním vztahu. Slabší stranou je v tomto 
případě zaměstnanec. Hlavním cílem pracovního práva je úprava 
vztahu mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Hlavním předmětem 
úpravy pracovního práva je pracovní poměr, jedná se o jeho vznik, 
změnu a zánik. Z toho právního vztahu vzniká jeho účastníkům 
(zaměstnanec a zaměstnavatel) velké množství povinností a práv.  
Mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem vznikne dvoustranný právní 
vztah, ve kterém zaměstnavatel přiděluje zaměstnanci podle předem 
uzavřené pracovní smlouvy práci a platí mu za provedenou práci 
předem dohodnutou odměnu (mzdu nebo plat). Zaměstnavatel je 
povinen vytvářet zaměstnanci vhodné pracovní podmínky k plnění 
zaměstnanci zaměstnavatelem přidělených pracovních úkolů, které 
stanovují právní předpisy, a zaměstnanec je povinen plnit 
zaměstnavatelem přidělenou práci podle uzavřené pracovní smlouvy a 
dodržovat povinnosti, které mu nařizují právní předpisy. 
Mezi způsoby ukončení pracovního poměru řadíme okamžité 
zrušení pracovního poměru. Tento způsob zrušení pracovního poměru 
je používán jen ve výjimečných případech při řešení krizových 
situací mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem, jedná se o situace, 
kdy již nelze na jedné ze stran pracovního poměru (zaměstnanec 
nebo zaměstnavatel) požadovat, aby dále setrvala v tomto pracovním 
poměru.  
Pro laiky je okamžité zrušení pracovního poměru známé spíše 
jako „výpověď na hodinu“, tento pojem zákoník práce nezná. V 
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případě okamžitého zrušení pracovního poměru jde o jednostranný 
právní úkon, který směřuje k zrušení pracovního poměru po doručení 
písemné výpovědi zaměstnanci nebo zaměstnavateli.  
Za cíl této rigorózní práce jsem si určil celkovou 
interpretaci vybraného tématu se zaměřením na právní úpravu 
zrušení pracovního poměru a podrobné zpracování právní úpravy 
okamžitého zrušení pracovního poměru podle současného platného 
zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce, ve znění pozdějších 
předpisů. 
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1. Pracovní poměr 
Pracovnímu poměru je v právní úpravě věnována velká pozornost, 
především pak jeho vzniku, obsahu a jeho skončení. Jedná se o 
nejtypičtější pracovněprávní vztah v České republice a 
v zahraničí. Účast fyzické osoby na pracovním procesu je 
realizována prostřednictvím uzavřeného pracovního poměru. 
Zaměstnavatel si skrz tento pracovní poměr zajišťuje zaměstnance 
potřebné k provozování své činnosti. 
Zaměstnancem v pracovním poměru může být pouze fyzická osoba, 
zaměstnavatelem v pracovním poměru může být jak fyzická, tak i 
právnická osoba. Pracovní poměr je závazkový vztah, práva a 
povinnosti jednoho subjektu navazují na práva a povinnosti druhého 
subjektu pracovního poměru. 
Vznik pracovního poměru je dvoustranný právní úkon, který může 
vzniknout jen na základě projevu souhlasné vůle všech stran 
účastnících se pracovního poměru, tedy zaměstnance a 
zaměstnavatele.   
1.1. Vznik pracovního poměru 
V praxi nejdůležitější a nejrozšířenější je pracovněprávní 
vztah. Zákoník práce, tj. zákon č. 262/2006 Sb., ve znění 
pozdějších předpisů, upravuje tři způsoby vzniku pracovního 
poměru, 
a) volbou,  
b) jmenováním (v oblasti veřejné správy),  
c) na základě pracovní smlouvy, která je nejtypičtějším procesem 
uzavření pracovní smlouvy. Jedná se o dvoustranný právní úkon, 
který je založen na rovnosti stran. Žádná ze stran nemůže být 
donucena k uzavření pro ni nevýhodné pracovní smlouvy. 
Pracovní poměr může být během své existence měněn ve svém 
obsahu nebo může být pracovní poměr skončen. Skončení pracovního 
poměru lze uskutečnit pouze podle zákonem stanovených pravidel.      
V praxi převažuje vznik pracovního poměru na základě pracovní 
smlouvy. Ve všech třech případech vzniku pracovního poměru je 
podmínka vzniku pracovněprávního vztahu jen se souhlasem fyzické 
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osoby a zaměstnavatele. U všech třech způsobů vzniku pracovního 
poměru platí zásada, že pracovněprávní vztahy mohou vzniknout jen 
se souhlasem fyzické osoby a zaměstnavatele, tj. na základě 
svobodného projevu vůle zaměstnance a zaměstnavatele. Při 
uzavírání pracovního poměru v zásadě neexistují žádná omezení, 
která by se vztahovala na občana. Na základě rozhodnutí soudu může 
však dojít k určitému omezení pracovního uplatnění u občana, který 
se dopustil určitého trestného činu a měl by na základě nové 
pracovní smlouvy vykonávat znovu činnost, při které se dopustil 
trestného činu. Podle § 49 trestního zákona může soud uložit trest 
zákazu činnosti, jestliže se pachatel dopustil trestného činu. 
Takový trest musí mít časové ohraničení, což znamená, že se trest 
takového typu připouští pouze po určitou dobu. 
Zaměstnavatel jako právnická osoba má způsobilost k právům a 
povinnostem, tak i k právním úkonům, i způsobilost procesní a 
deliktní. Vystupuje v pracovněprávních vztazích svým jménem a má 
odpovědnost vyplývající z těchto vztahů. 
V § 11 zákoníku práce je stanoveno, kdo je oprávněn činit 
právní úkony v pracovněprávních vztazích. U zaměstnavatele, který 
je právnickou osobou, je to především jeho statutární orgán, u 
zaměstnavatele, který je fyzickou osobou, je to sám zaměstnavatel. 
U obou typů zaměstnavatelů platí, že právní úkony mohou místo 
nich činit i osoby tímto zaměstnavatelem pověřené.  
Ještě před uzavřením pracovní smlouvy má zaměstnavatel vůči 
zaměstnanci určité povinnosti. Zaměstnavatel je povinen podle § 31 
zákoníku práce zaměstnance seznámit s právy a povinnostmi, které 
mu vyplynou z uzavření pracovního poměru, jedná se o platové a 
pracovní podmínky, za kterých bude zaměstnanec vykonávat práci, a 
dále s povinnostmi, které vyplývají ze zvláštních právních 
předpisů vztahujících se k práci, kterou bude zaměstnanec u 
zaměstnavatele na základě pracovní smlouvy vykonávat.  
Zvláštní právní předpis stanoví konkrétní případy, kdy je 
zaměstnavatel povinen zajistit, aby se fyzická osoba před 
uzavřením pracovní smlouvy podrobila vstupní lékařské prohlídce 
podle § 32 zákoníku práce. 
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V praxi někdy vzniká pochybnost o tom, od kdy může fyzická 
osoba uzavřít pracovní smlouvu a činit další pracovněprávní úkony. 
Jde zde o otázku pracovněprávní způsobilosti zaměstnanců, kterou 
upravuje § 6 zákoníku práce. Způsobilost fyzické osoby mít v 
pracovněprávních vztazích práva a povinnosti a způsobilost 
vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na sebe tyto 
povinnosti vzniká, pokud není zákoníkem práce stanoveno jinak, 
dnem, kdy fyzická osoba dosáhne 15 let věku; zaměstnavatel však 
s ní nesmí sjednat jako den nástupu do práce den, který by 
předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí povinnou školní 
docházku. 
1.2. Pracovní smlouva 
 Dvoustranným pracovněprávním úkonem je pracovní smlouva. Jeho 
podstatou je svobodný souhlas dvou stran (zaměstnavatel a 
zaměstnanec) uzavřít pracovní poměr. V § 34 odst. 1 zákoníku práce 
jsou stanoveny 3 body, které musí mít pracovní smlouva: 
1) místo výkonu práce (obec a organizační jednotka nebo jinak 
určené místo), 
2) den nástupu do práce, 
3) druh práce, na kterou je zaměstnanec přijímán. 
Tyto 3 výše citované body musí být vždy součástí pracovní smlouvy. 
 Pro zaměstnance je vždy důležité přesné vyznačení druhu práce, 
kterou bude u zaměstnavatele vykonávat. V případě širokého 
vymezení pracovní činnosti je ve výhodě zaměstnavatel, který může 
zaměstnance využívat podle svých podnikatelských potřeb a záměrů. 
Povinnosti zaměstnavatele mohou být konkretizovány v tzv. pracovní 
náplni. Jde o souhrn všech pracovních činností, které tvoří určitý 
druh práce. Pracovní náplň však nemůže být širší než druh práce 
sjednaný v pracovní smlouvě. Druh práce musí být vymezen natolik 
konkrétně, aby nevznikaly pochybnosti v pravomoci zaměstnavatele 
v procesu přidělování jednotlivých prací zaměstnanci. Pracovní 
smlouva může upravovat více druhů práce pouze v tom případě, že 
bude zaměstnanec schopen vykonávat každou z prací, která je 
stanovena v pracovní smlouvě. Pracovní náplní jsou všechny 
pracovní činnosti, které jako celek utváří určitý typ práce. Pro 
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provedení smluvené práce, tedy místo výkonu práce, je většinou 
uvedeno u právnické osoby její sídlo podnikání a u fyzické osoby 
její místo podnikání.  
Zaměstnavatel musí vždy v pracovní smlouvě přesně určit, jaký 
druh práce bude zaměstnanec vykonávat. Nelze uzavřít pracovní 
smlouvu pouze s prohlášením „zaměstnanec bude vykonávat práci, 
která mu bude přidělena od zaměstnavatele“. V případě, že není 
přesně určeno v pracovní smlouvě, jaký druh práce bude 
zaměstnavatel vykonávat, je tato smlouva neplatná. Může být také 
uzavřena smlouva podle více podnikatelských činností 
zaměstnavatele. Zaměstnanec může podle pracovní smlouvy pracovat u 
zaměstnavatele například ve vhodném období pro stavebnictví jako 
zedník a v období nevhodném pro výkon této činnosti jako 
automechanik.  
„Pro posouzení, zda v konkrétním případě šlo o převedení na 
jinou práci nebo přeložení, je rozhodující sjednání druhu práce a 
místa výkonu práce v pracovní smlouvě. Pro jejich určení ponechává 
zákoník práce téměř neomezenou volnost účastníkům. Pokud pracovní 
smlouva výslovně neobsahuje ujednání o místu výkonu práce, je 
třeba vycházet z toho, že jako místo výkonu práce bylo sjednáno 
místo, v němž má zaměstnavatel provoz a jestliže má provozů více, 
místo, v němž byl zaměstnanec přijat.“1 
V pracovní smlouvě lze dohodnout další podmínky, na kterých 
mají oba účastníci pracovní smlouvy zájem. V tomto případě musejí 
všechna ustanovení této pracovní smlouvy odpovídat platným právním 
předpisům. V případě, že by některé části této smlouvy nebyly 
v souladu s platnými právními předpisy, nebo je účelně nějak 
obcházely, byly v rozporu se zájmy společnosti, je tato smlouva 
neplatná. Pracovní smlouvou může být vymezena doba, na jak dlouho 
je pracovní poměr mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem uzavřen. 
V pracovní smlouvě lze dále dohodnout ujednání týkající se 
pracovních podmínek, prostřednictvím nichž se účastníci pracovního 
poměru (zaměstnavatel a zaměstnanec) chtějí odchýlit od obecně 
platné právní úpravy, jedná se například o zkrácení pracovní doby 
a další úpravy týkající se pracovní doby. Pokud je uzavírán 
                                                 
1 R 63/1969 
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pracovní poměr na dobu neurčitou, je vždy lepší toto ujednání v 
pracovní smlouvě uvést. Pokud délka trvání pracovního poměru 
výslovně v pracovní smlouvě uvedena není, platí podle § 39 odst. 1 
zákoníku práce, že délka pracovního poměru je stanovena na dobu 
neurčitou, nebyla–li výslovně sjednána doba jeho trvání.  
Pokud zaměstnanec pokračuje po uplynutí uzavřené pracovní 
smlouvy s vědomím zaměstnavatele v konání prací, stanoví § 65 
odst. 2 zákoníku práce nevyvratitelnou právní domněnku, že 
pracovní poměr uzavřený na dobu určitou se mění v pracovní poměr 
na dobu neurčitou, pokud se zaměstnavatel a zaměstnanec nedohodnou 
jinak. V pracovní smlouvě může být také uvedeno ujednání o 
zkušební době, které však musí být uzavřeno nejpozději v den 
vzniku pracovního poměru, tedy v ten den, kdy byl dohodnut nástup 
do pracovního poměru. Nelze tedy sjednat zkušební dobu, pokud již 
pracovní poměr vznikl. Někdy se v praxi řeší názor, podle kterého 
nelze u pracovního poměru na dobu určitou sjednat zkušební lhůtu, 
to je ovšem názor, který se neshoduje se zákonem. Obvykle bývá 
zkušební lhůta sjednána na dobu 3 měsíců (to je i nejdelší možná 
lhůta, která je stanovená zákoníkem práce § 35 odst. 1 zákoníku 
práce), může být však sjednána i na dobu kratší. Pokud se stane, 
že zaměstnanec v průběhu zkušební doby onemocní nebo mu vznikne 
nějaká překážka, pro kterou nemůže vykonávat smluvenou práci, 
zákoník práce v  § 35 odst.2 řeší i tyto situace. Zkušební doba se 
zaměstnanci, který nemůže konat práci pro překážku na své straně a 
je ve zkušební době, prodlužuje o dobu, po kterou nemohl práci 
vykonávat. 
1.3. Skončení pracovního poměru 
Významnou částí zákoníku práce je právní úprava skončení 
pracovního poměru. „Ustanovení zákoníku práce upravující skončení 
pracovního poměru patří mezi nejdůležitější a nejdiskutovanější 
část zákoníku práce. Jelikož se ve své podstatě nejvíce dotýká 
zájmů jak zaměstnance tak i zaměstnavatele.“2  
Jako určitý nástroj ochrany pracovního poměru pro zaměstnance 
a zaměstnavatele je důležité přesné vymezení právních skutečností, 
                                                 
2 Štangová V.,Zachariáš J.: Nad pracovněprávními vztahy, Orac, Praha 1997,  
  str.53  
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které mohou zapříčinit skončení pracovního poměru. Právní úpravu 
skončení pracovního poměru lze považovat za určitou záruku práva 
na zaměstnání a za stabilitu pracovního poměru. Nelze to však 
považovat za nemožnost skončení pracovního poměru. Tato možnost 
zde samozřejmě existuje, ale je nutné se řídit přesně podle 
pravidel, které jsou stanoveny zákonem, musí se vždy dbát na zájmy 
obou subjektů tohoto pracovního poměru, které jsou právem 
chráněny.  
Skončením pracovního poměru zanikají všechna práva a 
povinnosti, která jsou spojena s předmětem pracovního poměru a 
zajišťují osobní účast zaměstnance v pracovním procesu. Naopak 
řada práv a povinností se skončením pracovního poměru nezaniká. 
Jde především o práva a povinnosti týkající se náhrady škody a 
odměňování, tedy právo na pozdější plnění (např. „nezaniká právo 
zaměstnance na mzdu za vykonanou práci, jeho zánik je vázán na 
jiné právní skutečnosti“3). 
1.4. Způsoby skončení pracovního poměru 
Úprava pracovního poměru v České republice vychází ze zásad 
akceptujících opodstatněné zájmy zaměstnavatelů a zaměstnanců. 
Z těchto zásad vychází hlavně úmluvy Mezinárodní organizace práce, 
obdobné zásady využívají i mezinárodní dokumenty.  
Pracovní poměr může být ukončen několika způsoby, z nichž 
některé, narozdíl od vzniku pracovního poměru, nevyžadují 
oboustrannou vůli všech účastníků tohoto pracovního poměru. 
Skončit pracovní poměr lze vypovědí, okamžitým zrušením, dohodou a 
zrušením ve zkušební době. 
Právní úprava upravuje zájmy zaměstnavatelů především tím, že 
jim umožňuje ukončit pracovní poměr se zaměstnancem, kterého 
nemohou dále z různých závažných důvodů stanovených zákonem 
zaměstnávat. Například se pro zaměstnavatele stal zaměstnanec 
nadbytečným a nemá pro něj již pracovní uplatnění, které odpovídá 
sjednané práci v pracovní smlouvě, nebo proto, že zaměstnanec 
porušuje i přes opakované upozorňování zaměstnavatelem povinnosti 
vyplývající z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem 
                                                 
3 Kolektiv autorů: Pracovní právo České republiky, MU, Brno 1997, str. 150 
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vykonávané práci. Důvodem k ukončení pracovního poměru 
zaměstnavatelem mohou být i nedostačující pracovní výsledky 
zaměstnance (zaměstnanec musí být ovšem na tuto skutečnost písemně 
upozorněn během posledních 12 měsíců a vyzván k nápravě). Hlavní 
zásadou v právní úpravě skončení pracovního poměru je snaha 
zajistit zaměstnanci, který plní dobře a svědomitě povinnosti 
vyplývající z pracovního poměru, určitou stabilitu a jistotu 
zaměstnání. Tato stabilita a jistota je zajišťována zejména 
ochranou zaměstnance před jednostranným rozvázáním pracovního 
poměru ze strany zaměstnavatele. Zaměstnanec má ovšem podle 
současné právní úpravy možnost se zaměstnavatelem rozvázat 
pracovní poměr, aniž by udával jakékoliv důvody svého rozhodnutí 
dle § 50 odst. 3 zákoníku práce. V případech, kdy měli účastníci 
pracovní smlouvy problémy s jejím rozvázáním, byla většinou chyba 
v aplikaci právních ustanovení (jejich neznalost nebo snaha o 
zvýhodnění jednoho z účastníků této smlouvy a pokusy o obejití 
platných právních norem). Tyto spory týkající se skončení 
pracovního poměru tvoří značnou část individuálních 
pracovněprávních sporů. 
Skončení pracovního poměru patří mezi nejdiskutovanější a 
nejdůležitější ustanovení zákoníku práce, a to z toho důvodu, že 
nejvíce dokáže ovlivnit vztahy mezi zaměstnancem a 
zaměstnavatelem, jelikož zaměstnanec si není u zaměstnavatele 
nikdy jist svým postavením. Zaměstnavatelé jsou přesto toho 
názoru, že ukončit pracovní poměr se zaměstnancem je ve většině 
případů složitý a náročný proces.  
Často se setkáváme s kritickým názorem, že při rozvazování 
pracovního poměru je v právním postavení zaměstnanec zvýhodňován 
před právním postavením zaměstnavatele, podle tohoto názoru právní 
úprava umožňuje zaměstnanci rozvázat pracovní poměr snáz a 
rychleji než zaměstnavateli. Tento názor se dá vysvětlit pozicí 
zaměstnance ve vztahu vůči zaměstnavateli, zaměstnanec je v tomto 
vztahu k zaměstnavateli v pozici toho slabšího. Strany jsou si 
rovny při uzavírání pracovní smlouvy, dále však o této rovnosti 
stran již nelze hovořit v době trvání pracovního poměru. Pracovní 
poměr je totiž založen na povinnosti zaměstnance pracovat podle 
pokynů zaměstnavatele, tedy na vztazích nadřízenosti a 
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podřízenosti. Zaměstnanec má před skončením pracovního poměru 
nárok na „pracovní volno bez náhrady mzdy nebo platu před 
skončením  pracovního poměru se poskytne na nezbytně nutnou dobu, 
nejvýše na 1půldne v týdnu, po dobu odpovídající výpovědní době 
v délce dvou měsíců. Ve stejném rozsahu se poskytne pracovní volno 
s náhradou mzdy nebo platu před skončením pracovního poměru 
výpovědí danou zaměstnavatelem z důvodů uvedených v § 52 Písm. a) 
až e) zákoníku práce, nebo dohodou z týchž důvodů. Pracovní volno 
je možné se souhlasem zaměstnavatele slučovat“.4     
Zaměstnanci přísluší od zaměstnavatele za odvedenou práci 
odměna (mzda nebo plat). Tato mzda nebo plat je zpravidla 
zaměstnancovým hlavním, často i jediným zdrojem příjmů. Je třeba 
si uvědomit, že na mzdu nebo plat, která náleží zaměstnanci za 
vykonávanou práci, kterou zaměstnanec obdrží od zaměstnavatele, 
není odkázán v mnoha případech jen sám zaměstnanec, ale i jeho 
rodinní příslušníci, zejména nezaopatřené děti. Ztráta zaměstnání 
může mít tudíž citelný vliv na sociální úroveň celé rodiny 
zaměstnance. Velice důležitou úlohu zde zaujímají negativní 
společenské a psychologické aspekty ztráty zaměstnání, které vedou 
až ke ztrátě schopnosti společenského začlenění zaměstnance, který 
přišel o zaměstnání, a to především u těch zaměstnanců, kteří mají 
problém s uplatněním na trhu práce. V zákoníku práce je proto 
snaha o ochranu slabší strany (zaměstnance) před silnější stranou 
(zaměstnavatelem) a o eliminování možností silnější strany 
rozvázat pracovní poměr, libovolně podle své vlastní vůle, se 
slabší stranou. 
Případy, kdy zaměstnavatel může jednostranně rozvázat pracovní 
poměr se zaměstnancem, jsou taxativně uvedeny v zákoníku práce. 
Zaměstnanec, který dobře a svědomitě plní povinnosti vyplývající z 
pracovního poměru, je chráněn před jednostranným rozvázáním 
pracovního poměru ze strany zaměstnavatele. Pokud by byl pracovní 
poměr rozvázán z jiného důvodu, než je vymezeno v zákoně, bylo by 
toto rozvázání pracovního poměru neplatné. Pokud je zaměstnanec 
v tzv. ochranné době, nemůže s ním zaměstnavatel rozvázat pracovní 
poměr. Jde hlavně o období, kdy se zaměstnanec nachází v určité 
                                                 
4 Nařízení vlády č. 590/2006 Sb., kterým se stanoví okruh a rozsah jiných   
  důležitých osobních překážek v práci 
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sociálně obtížné situaci, jako je např. dočasná pracovní 
neschopnost (pokud si tuto neschopnost zaměstnanec nepřivodil 
sám), doba, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo na mateřské 
dovolené, nebo kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají 
mateřskou dovolenou podle § 53 zákoníku práce.  
Zaměstnavatel má možnost se zaměstnancem ukončit pracovní 
poměr z tzv. organizačních důvodů podle § 52 písm. c) zákoníku 
práce. Zaměstnanec se stane pro zaměstnavatele, po provedení 
organizačních změn u zaměstnavatele, z ekonomického hlediska 
nadbytečný a zaměstnavatel mu již dále nemá důvod přidělovat 
práci.  
Může nastat situace, kdy zaměstnavatel uvede ve výpovědi jako 
důvod organizační změny, ačkoliv podle skutkového vylíčení 
výpovědních důvodů jde o nesplňování předpokladů nebo požadavků na 
zaměstnance. Jestliže se zaměstnanec domáhá u soudu žalobou o 
neplatnost ukončení pracovního poměru, soud není v takovémto 
případě vázán právní kvalifikací, již uvede zaměstnavatel ve 
výpovědi, kterou ukončil pracovní poměr se zaměstnancem, ale musí 
vycházet z toho, jaké skutkové důvody jsou uvedeny ve výpovědi, a 
jestli tyto uvedené důvody zakládají právo zaměstnavatele se 
zaměstnancem zrušit pracovní poměr.    
Jak již bylo výše uvedeno, se zánikem pracovního poměru zaniká 
většina povinností a práv zaměstnance i zaměstnavatele, přesto 
některé povinnosti a práva i po zániku pracovního poměru 
zůstávají. Jedná se o práva a povinnosti týkající se náhrady škody 
a odměňování, tedy peněžitých plnění, a dále o povinnosti, které 
se týkají státního, služebního nebo hospodářského tajemství. 
V pracovním právu je rozlišováno několik druhů skončení 
pracovního poměru. Přestože mají všechny stejný cíl, jsou mezi 
nimi významné rozdíly jak v právní povaze, tak i v jednotlivých 
právních důsledcích, které způsobí. Různé způsoby skončení 
pracovního poměru lze třídit na úřední rozhodnutí, právní úkony, 
právní události. Právní úkony účastníků pracovního poměru, které 
směřují ke skončení pracovního poměru, jsou pro toho, kdo je činí, 
zavazující tato osoba by si měla uvědomit, že mohou mít v případě, 
že nebudou tyto právní úkony provedeny podle stanovených pravidel, 
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velice závažné právní důsledky. 
Už samotná formulace právního úkonu musí vždy jednoznačně 
vyjádřit, jaké jsou úmysly toho, kdo ho činí. Při rozvázání 
pracovního poměru dohodou je vhodné formulovat tento úkon. Právní 
úkony, které mají za následek skončení pracovního poměru, můžeme 
dělit na dvoustranné a jednostranné. Jediným dvoustranným právním 
úkonem je dohoda o rozvázání pracovního poměru, všechny ostatní 
právní úkony jsou jednostranné. Je nutné upozornit na to, že každý 
právní úkon směřující ke skončení pracovního poměru má svou 
specifickou právní povahu a je upraven zcela samostatně. Proto je 
vyloučeno jednotlivé právní úkony jakýmkoli způsobem kombinovat, 
jak se to v praxi stává. Velice často se dojde k tomu, že si 
zaměstnanci pletou formy výpovědi. Mnozí se domnívají, že 
například pracovní poměr ukončený dohodou o rozvázaní pracovního 
poměru uzavřenou mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem je,  tzv., že 
zaměstnanec a zaměstnavatel dali výpověď dohodou. Tato formulace 
je nesprávná a zaměstnanec někdy ani sám neví, jak s ním byl 
ukončen pracovní poměr a jaká práva a povinnosti mu z toho plynou.  
„Doba, kdy má skončit pracovní poměr dohodou uzavřenou mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem, nemusí být určena pouze 
kalendářním dnem. Může být dohodnuta například dobou skončení 
prací, skončením pracovní neschopnosti zaměstnance a podobně. Doba 
skončení pracovního poměru musí být však v těchto případech určena 
tak, aby nevznikla pochybnost o sjednaném dni, kterým mu pracovní 
poměr skončil.“5 
Právní úkony směřující ke skončení pracovního poměru jsou 
výpověď, dohoda o rozvázání pracovního poměru, okamžité zrušení 
pracovního poměru a zrušení pracovního poměru ve zkušební době. 
„Ustanovení o doporučení písemného oznámení o ukončení 
pracovního poměru ve zkušební době zpravidla alespoň tři dny 
předem není donucujícím ustanovením. Jestliže se účastníci v 
písemné pracovní smlouvě dohodli o tom, že oznámení o zrušení 
pracovního poměru bude doručeno druhé straně nejpozději tři dny 
přede dnem, kdy má pracovní poměr skončit, došlo tím ke sjednání 
konkrétní podmínky pro účinné zrušení pracovního poměru ve 
                                                 
5 R 5/1974 
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zkušební době.“6 
V případě skončení pracovního poměru výpovědí jde o sdělení 
záměru skončit pracovní poměr jednoho účastníka pracovního poměru 
druhému účastníkovi, názor jiné strany je právně irelevantní. 
„Výpověď z pracovního poměru daná zaměstnanci není neplatným 
právním úkonem jen proto, že ji zaměstnavatel v rozporu s ust. § 
59 odst. 1 zákoníku (nyní § 61 odst. 1 zákoníku práce) práce 
předem neprojednal s příslušným odborovým orgánem.“7 
Základním rysem skončení pracovního poměru je skutečnost, že 
účinky toho právního kroku mají svoji účinnost pouze pro 
budoucnost. Lze to brát tak, že není možné dát výpověď, která by 
měla zpětné účinky na právě zrušenou pracovní smlouvu.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
6 R 21/1968 
7 Rozsudek Vrchního soudu v Praze sp.zn. 6 Cdo 136/94 
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2. Historický vývoj právní úpravy okamžitého zrušení 
pracovního poměru 
2.1. Počátky právní úpravy okamžitého zrušení pracovního poměru 
Okamžité zrušení pracovního poměru a jeho právní úprava mají 
v platném právním řádu na území naší republiky dlouhou a 
různorodou tradici. Je zřejmé, že z porovnání postupného vývoje 
úpravy okamžitého zrušení pracovního poměru v různých předpisech a 
v zákoníku práce je vidět, že do zákoníku práce přešla, byť v 
upravené podobě, řada prvků, kterými se vyznačovala úprava 
„předchůdce okamžitého zrušení pracovního poměru“. 
Pro označení ukončení pracovního poměru tohoto typu byla 
používána celá řada termínů jako například předčasné propuštění ze 
služby, předčasné vystoupení ze služby, předčasné zrušení 
služebního poměru.  
Zákoník z roku 1811 (Rakouský obecný občanský zákoník), který 
ve své XXVI. Hlavě upravoval služební smlouvu, nepřipouštěl 
výpověď ani předčasné rušení poměru vzniklého ze služební smlouvy. 
Původně umožňoval skončit služební poměr pouze uplynutím doby, na 
kterou byl sjednán, zvláštní dohodou o jeho skončení a smrtí 
zaměstnance.  
Obecný horní zákon z roku 1854 byl prvním právním předpisem, 
ve kterém se objevila úprava předčasného zrušení pracovní smlouvy, 
v § 202 a § 203 byla sepsána pravidla o propouštění úředníků, 
dozorců nebo dělníků bez výpovědi a v § 205 pravidla o okamžitém 
vystoupení těchto pracovníků ze služby, a to z taxativně 
vymezených důvodů. 
Ovšem brzy po přijetí tohoto zákona se však objevuje zrušení 
smlouvy o službě v čeledních řádech, a to v letech 1857, 1866, 
1867 a 1886. 
1. z roku 1857 Čeledním řádu pro Prahu,  
2. z roku 1866 Čeledním řádu pro Čechy,  
3. z roku 1867 Čeledním řádu pro Slezsko,  
4. z roku 1886 Čeledním řádu pro Moravu. 
 
 19  
Předpisy již připouštěly předčasné zrušení smlouvy o službě 
hospodářem i čeledínem, a to z taxativně uvedených důvodů. 
Hospodář byl však oproti čeledínovi ve výhodě a měl více zákonných 
důvodů k předčasnému opuštění služby. V případě, kdy hospodář 
propustil čeledína předčasně ze služby bez zákonného důvodu, nebyl 
povinen jej do ní přijmout zpět, nýbrž byl pouze povinen vyplatit 
čeledínovi mzdu za určitou dobu. Čeledínovy možnosti předčasně 
opustit pracovní poměr byly značně omezené. I když měl čeledín 
zákonný důvod, nemohl bez souhlasu obce, v Praze policejního 
úřadu, předčasně opustit službu, leda že by mu hrozilo ohrožení 
jeho života nebo jiné nebezpečí.  
Roku 1885 vydaný Živnostenský řád vymezil taxativní důvody, 
podle kterých mohl pomocný pracovník před uplynutím sjednané doby 
a bez výpovědi opustit práci, a také umožnil zaměstnavateli 
okamžité propuštění pomocného pracovníka bez výpovědi z různých 
důvodů, taxativně vyjmenovaných. I podle tohoto předpisu měl 
zaměstnavatel více důvodů k propuštění než zaměstnanec k 
vystoupení z práce. 
Zákon O statkových úřednících z roku 1914 umožňoval předčasně 
zrušit služební poměr každé ze stran z důležitých důvodů, které 
však nebyly stanoveny taxativně, nýbrž demonstrativně. K uplatnění 
důvodů k předčasnému propuštění nebo k předčasnému vystoupení 
nebyly stanoveny žádné lhůty. 
Neustálá úprava předčasného zrušení služebního poměru ve všech 
těchto předpisech zřejmě ovlivnila legislativu v tomto směru 
v takové míře, že třetí dílčí novela Obecného občanského zákoníku 
z roku 1916 pozměnila původní znění § 1162 o.z.o., rozšířila počet 
zákonných ustanovení o § 1162 a)-d) a pod marginální rubrikou 
Předčasné zrušení se tak objevil v obecné úpravě nový způsob 
skončení služebního poměru. 
V § 1162 o.z.o. Bylo uvedeno: „Vystoupí-li zaměstnanec 
předčasně bez důležitého důvodu, může zaměstnavatel žádat, aby 
opět vstoupil do služby, a kromě toho náhradu škody, anebo náhradu 
škody pro nesplnění smlouvy.“ Byl-li zaměstnanec pro své zavinění 
předčasně propuštěn, byl podle tohoto ustanovení zavázán k náhradě 
škody pro nesplnění smlouvy. 
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Podle § 1162 b) o.z.o.: „Propustí-li zaměstnavatel předčasně 
zaměstnance bez důležitého důvodu, neb stíhá-li jej vina na tom, 
že zaměstnanec předčasně vystoupil, podržuje tento bez újmy další 
nároků na náhradu škody své smluvní nároky na plat za dobu, která 
by byla uplynula až do skončení pracovního poměru, kdyby se tak 
bylo stalo projitím smluvené doby nebo řádnou výpovědí, avšak musí 
si dáti vpočísti to, čeho ušetřil tím, že služby nebyly konány, 
nebo získal jiným zaměstnáním, nebo úmyslně zanedbal získati.“ 
Pokud doba výše citovaná nepřesáhla 3 měsíce, zaměstnanec mohl 
podle tohoto ustanovení žádat celý plat okamžitě za celou tuto 
dobu bez srážky. 
Z § 1162 c) o.z.o. vyplývalo, že jsou-li obě strany vinny 
předčasným zrušením služebního poměru, je na rozhodnutí soudce 
podle jeho vlastního uvážení, v jaké výši a jestli vůbec přísluší 
náhrada. Na toto ustanovení se vztahuje judikatura hovořící o tom, 
že oboustranná vina na zrušení služebního poměru jest dána, 
nadával-li zaměstnavatel hrubě zaměstnanci, byl však k tomu 
vydrážděn jeho chováním, nebo byl-li zaměstnanec zaměstnavatelem 
propuštěn pro nemoc vzbuzující ošklivost, před tím však bylo mu 
jím hrubě nadáváno, jest dána oboustranná vina na zrušení 
služebního poměru. Dalším je nepořádnost zaměstnancova, pro kterou 
zaměstnavatel označí ho jako vrtáka v přítomnosti spoluzaměstnanců 
a která nezakládá spoluzavinění zaměstnancovo na předčasném 
zrušení služebního poměru. Podle § 1162 d) o.z.o. bylo třeba 
nároky na předčasné vystoupení nebo předčasné propuštění podle §§ 
1162 a) a 1162 b) soudně uplatnit do šesti měsíců ode dne, kdy 
mohly být vzneseny, jinak nemohly být uplatněny. 
Podle § 1162 o.z.o. mohla kterákoliv strana zrušit služební 
poměr z důležitých příčin, a to byl-li smluven na určitou dobu, 
dříve než doba uplyne, v ostatních případech bez výpovědi. Pojem 
důležitých příčin nebyl v o.z.o. blíže vymezen – šlo o tzv. 
generální klauzuli. V praxi byl ovšem správný výklad tohoto pojmu 
velmi důležitý a podstatný, díky tomu se k tomuto pojmu vytvořila 
postupně bohatá literatura a judikatura. 
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2.2. Okamžité zrušení pracovního poměru v letech 1945 – 1965. 
I po roce 1945 se otázky předčasného zrušení pracovního poměru 
i nadále řídily jednak příslušnými ustanoveními XXVI. Hlavy 
obecného občanského zákoníku z roku 1811, ve znění novelizujících 
předpisů, jednak ustanoveními zvláštních předpisů, přijatých v 
průběhu 19. století a první poloviny 20. století, které se 
dotýkaly pouze určitých skupin zaměstnanců nebo těch, kteří 
vykonávali určitá povolání. 
K těmto předpisům lze zařadit zákon č. 154/1934 Sb., o 
soukromých zaměstnancích, zákon č. 189/1936 Sb., o pracovním 
poměru redaktorů, zákon č. 66/1950 Sb., o pracovních a platových 
poměrech státních zaměstnanců, zákon č. 82/1920 Sb., o úpravě 
pracovních poměrů domovníků, nahrazený zákonem č. 4/1949 Sb., o 
domovnickém pracovním poměru, atd. Předčasné zrušení pracovního 
poměru mělo hodně rozmanitou úpravu, také zde bylo možné v 
uvedených předpisech vedle určitých rozdílů najít řadu shodných 
prvků. Pracovní zákonodárství v době, která byla ovlivněna 
budováním socialismu, nebylo schopné vytvořit nově pracovněprávní 
instituce, pouze se pokoušelo v některých směrech o novou 
interpretaci dosavadních institucí a snažilo se také ovlivnit 
jejich aplikaci některými novými prvky. Tyto nové prvky přinesly 
některé právní předpisy zejména v podobě požadavku udělení 
souhlasu určitých orgánů, ať již administrativních nebo 
odborových, k některým případům skončení pracovního poměru. 
Za velice nežádoucí ukončení pracovního poměru bylo v té době 
označováno předčasné ukončení pracovního poměru. V té době v našem 
státě působila řada státních organizací, jako například ROH, které 
měly výchovný charakter a jejichž úkolem bylo zamezit takové 
situaci. Tuto výchovnou funkci také vykonávalo samo vedení každého 
podniku. Teprve u těch zaměstnanců, u nichž se výchova a 
přesvědčování minula cílem, měla být použita kárná opatření, 
jejichž účelem bylo nejen zjednat co nejúčinněji nápravu v chování 
zaměstnance, ale také působit výchovně i na ostatní pracovníky. 
Jen u těch zaměstnanců, kteří hrubě porušili pracovní kázeň a u 
nichž všechny výchovné prostředky selhaly, mělo být přikročeno k 
předčasnému propuštění. Bylo zde použito výchovné prevence soudů. 
 22  
Z hlediska rozhodování soudů se uplatnění výchovného poslání 
předpisů o předčasném zrušení pracovního poměru projevovalo v 
zajišťování linie, podle níž předčasné zrušení má být omezeno jen 
na případy, kdy zaměstnanec skutečně hrubým způsobem porušil 
pracovní kázeň. Předčasným zrušením zaměstnaneckého pracovního 
poměru se rozumělo ukončení pracovního poměru z důležitého důvodu, 
bez dodržení výpovědní lhůty, a to před uplynutím doby, na kterou 
byl sjednán, resp. před uplynutím výpovědní lhůty. 
Pro praxi tím ovšem vznikla značně obtížná situace, neboť bylo 
třeba u řady základních pracovněprávních úkonů, včetně předčasného 
zrušení pracovního poměru, zároveň interpretovat a aplikovat 
předpisy velmi rozdílného stáří i pojetí. Tato situace 
pochopitelně vedla k řadě problémů a nejasností při používání 
pracovněprávních předpisů, což opět nacházelo svůj odraz ve 
značném počtu sporů a nejednotné judikatuře. V oblasti justice 
byly činěny pokusy usměrnit a sjednotit praxi soudů zejména při 
řešení otázek vzniku, změn a skončení pracovního poměru 
prostřednictvím vydávání stanovisek občanskoprávního kolegia 
Nejvyššího soudu (např. v roce 1956) nebo Směrnice pléna 
Nejvyššího soudu (v roce 1960), avšak jejich výsledkem nebylo 
výrazné zlepšení situace, naopak se ještě odhalily nové problémy 
plynoucí z nesourodé a koncepčně často sporné právní úpravy. 
K podmínkám právně účinného předčasného zrušení pracovního 
poměru patřil vedle důležitých důvodů především zrušovací projev. 
V praxi se často vyskytovala otázka, zda ve zrušovacím projevu 
musí být důležitý důvod udán, anebo zda mohou být důvody, které 
nebyly sděleny současně s vyslovením propuštění, oznámeny alespoň 
dodatečně ve lhůtě určené pro jejich uplatnění, pokud zákon v 
určitých případech takovou lhůtu stanoví. 
Některé soudy dříve zastávaly názor, že s propuštěním musí být 
spojen současně i důvod, že účinnost propuštění lze posuzovat 
pouze z hlediska takto uplatněných důvodů. Tento názor byl 
podporován myšlenkou: propuštění může být vysloveno jen z 
důležitých důvodů ve smyslu zákona, že pro některé z nich je 
zákonem stanovená lhůta k uplatnění, ale že je věcí podniku, které 
okolnosti chce jako důležitý důvod uplatnit, eventuálně považovat 
za prominuté. Nejzazším stanoviskem bylo, že propuštění, při 
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kterém by zaměstnanci nebyly sděleny vůbec žádné důvody, by bylo 
neúčinným. Plénum Nejvyššího soudu ve své směrnici z roku 1960 
zastává názor, že důležitý důvod k předčasnému zrušení pracovního 
poměru musí být uveden nejen při projednávání věci v závodním 
výboru ROH, ale také zaměstnanci, a to již ve zrušovacím poměru 
zaměstnavatele. Neuvedení důležitých důvodů ve zrušovacím projevu 
adresovaném zaměstnanci však nemělo mít za následek právní 
neúčinnost předčasného zrušení pracovního poměru. 
Předčasné propuštění však nevyžadovalo, aby pracovní poměr byl 
rozvázán s okamžitou účinností. Předčasné propuštění nešlo 
považovat za opožděné, když například zaměstnavatel propustil 
zaměstnance až po zjištění přesné výše škody, několik dnů po 
zjištění činu. 
Když oprávněná strana zůstávala dále v pracovním poměru, 
dávala tím najevo, že uváděný důvod není právě takový, že by na ní 
nebylo možné spravedlivě požadovat, aby pokračovala v pracovním 
poměru. 
Ovšem pozůstával důležitý důvod v trvajícím stavu, bylo možné, 
že teprve po delším trvání věděl zaměstnavatel, popřípadě 
zaměstnanec, důležitý důvod, takže nebyl nucen či schopen ihned 
učinit zrušovací projev. 
Důležitý důvod k předčasnému zrušení pracovního poměru 
vyžadoval rychlou nápravu, a to bezodkladným zrušením pracovního 
poměru. Zásadně proto musela každá strana, jež chtěla důležitý 
důvod uplatnit a o určité okolnosti se opřít, vyvodit z těchto 
okolností příslušné důsledky ihned a neodkladně, jakmile se o nich 
dozvěděla, pokud lhůta k uplatnění důležitých důvodů nebyla v 
zákoně vztahujícím se na příslušné zaměstnance výslovně stanovena. 
Lhůta, v níž měl být důležitý důvod použit, ať již šlo o lhůtu 
stanovenou zákonem nebo pracovní smlouvou, popřípadě o lhůtu, 
která nebyla vůbec stanovena a kterou pak určil soud podle volné 
úvahy a přiměřeně k povaze věci, byla lhůtou hmotně právní, a tedy 
propadnou. 
V článku 6 písm. d) usnesení IV. Všeodborového sjezdu ROH, 
které tvořilo přílohu zákona č. 37/1959 Sb., byl k právně účinnému 
propuštění zaměstnance potřebný předchozí souhlas závodního výboru 
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ROH. Ze znění tohoto ustanovení vyplývalo, že vedení závodu bylo 
povinno vyžádat si souhlas závodního výboru ROH s každým 
rozvázáním pracovního poměru zaměstnance jednostranným projevem 
vůle zaměstnavatele, ať šlo o výpověď nebo předčasné zrušení 
pracovního poměru, a to předem, než samo rozhodlo. 
Pokud šlo o souhlas výkonného orgánu národního výboru dle § 13 
dekretu prezidenta republiky č. 88/1945 Sb., zastával Nejvyšší 
soud konstantně od r. 1947 stanovisko, že k platnosti předčasného 
zrušení pracovního poměru z důležitých důvodů není potřebný 
předcházející souhlas podle § 13 cit. dekretu.  
Souhlas výkonného orgánu národního výboru podle § 58 zákona č. 
55/1956 Sb., u osob se změněnou pracovní schopností se v případě 
předčasného zrušení pracovního poměru také nevyžadoval, jak bylo 
vyjádřeno ve stanovisku Nejvyššího soudu č.j. 2 Ec 338/59.  
Byly-li splněny výše uvedené podmínky předčasného zrušení, šlo 
o právně účinné rozvázání pracovního poměru ze strany 
zaměstnavatele. Pokud šlo o předčasné zrušení pracovního poměru ze 
strany zaměstnance , bylo nutné, aby vedle existence důležitého 
důvodu byla splněna pouze podmínka projevu vůle. Porušení 
ustanovení č. 4 písm. b) usnesení VI. Všeodborového sjezdu ROH o 
předchozím projednání v závodním výboru ROH nemělo za následek 
právní neúčinnost zrušení pracovního poměru. 
V praxi soudů vznikaly pochybnosti též v tom směru, zda 
dochází k právně účinnému předčasnému zrušení pracovního poměru v 
tom případě, kdy ke zrušení pracovního poměru nedojde okamžitě, 
nýbrž se zachováním určité lhůty, rovnající se případně i lhůtě 
výpovědní (tzv. termínové propuštění). Zaměstnavatel totiž mohl 
předčasně zrušit pracovní poměr z důležitých důvodů s poskytnutím 
lhůty rovnající se i výpovědní lhůtě, musel však prohlášením vůči 
zaměstnanci, a to upozorněním, že jde o důvodné předčasné zrušení 
pracovního poměru, vyloučit závěr, že jde o řádnou výpověď a že se 
vzdává důležitého důvodu k předčasnému zrušení pracovního poměru. 
Zachoval-li se tak zaměstnavatel a byly-li zrušovací důvody v době 
zrušení pracovního poměru dány a v případě sporu prokázány, šlo o 
právně účinné předčasné zrušení pracovního poměru. 
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2.3. Právní úprava okamžitého zrušení pracovního poměru podle 
zákona č. 65/1965 Sb., zákoník práce 
Zákon č. 65/1965 Sb., zákoník práce (dále jen „zákon č. 
65/1965 Sb.“) byl při svém vzniku zásadně ovlivněn politickou 
situací té doby v České republice. Hlavním pravidlem bylo 
především to, že každý člověk v naší republice musí být zaměstnán, 
používání okamžitého zrušení pracovního poměru nebylo až tak 
žádoucí. V případě okamžitého zrušení pracovního poměru 
zaměstnavatelem se muselo jednat o zaměstnance, na kterého již 
nešlo použít žádné kárné důtky ani kárná napomenutí. Muselo se 
jednat o zaměstnance, který svým jednáním a chováním narušoval 
chod socialistického zřízení. Pokud šlo o okamžité zrušení 
pracovního poměru zaměstnancem, také zde nedocházelo moc často 
k použití tohoto způsobu skončení pracovního poměru.   
V rámci způsobů skončení pracovního poměru spadá okamžité 
zrušení pracovního poměru do užší skupiny jednostranných právních 
úkonů směřujících ke skončení pracovního poměru, vedle výpovědi a 
zrušení pracovního poměru ve zkušební době. Zákoník práce chápe 
okamžité zrušení pracovního poměru jako jeden ze způsobů skončení 
pracovního poměru, taxativní výčet skončení pracovního poměru byl 
obsažen v § 42 zákona č. 65/1965 Sb.   
Poukazovalo se na to, že okamžité zrušení pracovního poměru má 
místo i v socialistickém pracovním právu, neboť v důsledku rozporů 
mezi zájmy společnosti a jednotlivce stále dochází k závažným 
porušováním povinností vyplývajících z pracovního poměru, jak ze 
strany pracovníků, tak i ze strany organizace. Nutnost okamžitého 
zrušení pracovního poměru byla v literatuře zdůvodňována 
ideologickými a politickými argumenty.  
Označení tohoto způsobu skončení pracovního poměru zákoníkem 
práce znamenalo v našem právním řádu novinku, neboť dřívější 
předpisy označovaly jednostranné zrušení pracovního poměru bez 
dodržení výpovědní lhůty zásadně jako předčasné zrušení. K 
označení, které zvolil zákoník práce, je možné mít výhrady – v 
praxi totiž nemůže vždy dojít k doslovně okamžitému ukončení 
realizace vzájemných práv a povinností účastníků pracovního 
poměru. Například je třeba, aby se pracovník ještě po doručení 
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zrušovacího projevu na pracoviště dostavil, dokončil tam některé 
pracovní úkoly a materiály s tím související předal svému 
nástupci. Z toho hlediska byl zřejmě termín používaný dřívějšími 
právními předpisy výstižnější. 
Z toho ovšem vyplývalo, že se při jeho použití nemohlo 
postupovat podle zásad kárného řízení, k nimž patřila i zásada, že 
před uložením kárného opatření musí být vždy spolehlivě zjištěn 
skutečný stav a pracovníkovi má být poskytnuta možnost se hájit 
podle § 78 odst. 3 zákona č. 65/1965 Sb. 
Okamžité zrušení pracovního poměru v zákoníku práce prošlo od roku 
1965 řadou novelizací jako například Zákonem č. 153/1969 Sb., 
zákonem č. 20/1975 Sb., zákonem č.188/1988 Sb. Po roce 1989 přišla 
řada změn, a to i v oblasti zákoníku práce. Novela zákoníku práce 
provedená zákonem č. 74/1994 Sb., s účinností od 1. 6. 1994  
stanovila, že zaměstnavatel může být i fyzická osoba. Touto 
novelou v zákoníku práce byla nahrazena jako zaměstnavatel 
společenská organizace, zaměstnavatel může být fyzická osoba nebo 
právnická osoba.  
Zákoník práce z roku 1956 zákon č. 65/1965 Sb., byl nahrazen 
zákoníkem práce z roku 2006 zákon č. 262/2006 Sb. Zákoník práce č. 
262/2006 prošel od své účinnosti od 1. ledna 2007 dvěma novelami. 
Legislativně-technickou novelou č. 362/2007 Sb., s účinností od 1. 
ledna 2008 a nálezem Ústavního soudu ze dne 12. března 2008 
s účinností toho nálezu Ústavního soudu od jeho vyhlášení ve 
Sbírce zákonů, kterým byla v zákoníku práce upravena pravomoc 
odborových organizací. 
Pozitivní rys úpravy okamžitého zrušení pracovního poměru v 
zákoníku práce spatřovala literatura z období socialismu v tom, že 
okamžité zrušení pracovního poměru nepředstavuje nejpřísnější 
kárné opatření, které je možné pracovníkovi udělit na základě 
kárného řízení, jako tomu bylo v některých zákonících práce jiných 
zahraničních zemí. Argumentovalo se tím, že účelem kárných 
opatření podle československého pracovního práva je působit na 
pracovníka a jeho okolí preventivně, popřípadě represivně po dobu 
trvání pracovního poměru, a nikoliv pracovníkův pracovní poměr u 
organizace skončit. Zároveň se však konstatovalo, že u nás není 
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okamžité zrušení pracovního poměru kárným opatřením a není ani 
jako takové kárné opatření právně upraveno, neztrácí však svůj 
charakter společenské sankce za porušení pracovní kázně, popřípadě 
za spáchání kvalifikován trestného činu. 
V roce 1969 přijatá novela byla ovlivněna hlavně politickou 
situací té doby. To zapříčinilo doplnění důvodů pro okamžité 
zrušení pracovního poměru ze strany organizace v § 53 odst. 1 
písm. c) zákona č. 65/1965 Sb., a to tak: Narušil–li pracovník 
svou činností socialistický společenský řád tak závažným způsobem, 
že jeho setrvání v organizaci do uplynutí výpovědní lhůty není 
možné bez ohrožení řádného plnění úkolů organizace. 
 Novela přijatá v roce 1969 byla změněna novelou v roce 1975, 
kdy se nejednalo o „narušení socialistického společenského řádu“, 
ale nově o ohrožení bezpečnosti státu § 53 odst. 1 písm.c) zákona 
č. 65/1965 Sb. 
Novelou z roku 1988 byl rozšířen výčet důvodů pro okamžité 
zrušení pracovního poměru ze strany organizace o:  
1. nepodmíněné odnětí svobody na dobu nejméně šesti měsíců,  
2. pravomocné odsouzení pro úmyslný trestný čin spáchaný při 
plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním, 
3. opětovné závažné porušení pracovní kázně. 
Byla povinnost uvést písemně z jakého důvodu byl ze strany 
organizace okamžitě zrušen pracovní poměr se zaměstnancem, vymezit 
skutkově jeho důvod tak, aby nedošlo k záměně s jiným důvodem. A 
povinnost doručit okamžité zrušení pracovního poměru ve stanovené 
lhůtě druhému účastníkovi. 
 V roce 1991 přijatá novela odstranila jako důvod okamžitého 
zrušení pracovního poměru „opětovné závažné porušení pracovní 
kázně“ a § 53 odst. 1 písm. c) zákona č. 65/1965 Sb. 
 Rok 1994 byl pozitivním přínosem pro zaměstnance v nově 
zavedené úpravě okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany 
zaměstnance § 54 odst. 1 písm. b) zákona č. 65/1965 Sb., pokud 
zaměstnavatel nevyplatil zaměstnanci mzdu nebo náhradu mzdy do 15 
dnů po uplynutí její splatnosti.  
 28  
Podmínky právně účinného okamžitého zrušení pracovního poměru, 
které musely být splněny jak v případech, kdy byl tento úkon činěn 
ze strany organizace, tak v případech, kdy byl činěn ze strany 
pracovníka, byly v zákoníku práce stanoveny nikoliv na počátku 
skupiny ustanovení upravujících okamžité zrušení pracovního poměru 
§ 53 - § 55 zákona č. 65/1965 Sb., jako tomu bylo u výpovědi, ale 
až na jejím konci § 55 zákona č. 65/1965 Sb. Jednalo se o 
následující podmínky: dodržení písemné formy, a to pod sankcí 
neplatnosti, uvedení důvodu pro okamžité zrušení pracovního poměru 
ve zrušovacím projevu, a to bez možnosti ho dodatečně měnit, a 
jeho doručení druhé straně. 
Organizace si musela k použití práva na okamžité zrušení 
pracovního poměru s pracovníkem podle § 59 odst. 1 zákona č. 
65/1965 Sb. vyžádat nejdříve souhlas závodního výboru, a to pod 
sankcí neplatnosti. Okamžité zrušení pracovního poměru s 
mladistvým pracovníkem pak bylo spojeno s povinností organizace 
vyžádat si vyjádření zákonného zástupce mladistvého, avšak bez 
sankce neplatnosti při nesplnění této povinnosti § 164 odst. 2 
zákona č. 65/1965 Sb. 
Kromě uvedené interpretace důvodu pro okamžité zrušení 
pracovního poměru podle § 53 odst. 1 písm. b) zákona č. 65/1965 
Sb., se však v praxi vyskytovala i jiná interpretace, poukazující 
na to, že uvedený důvod je naplněn i tehdy, jestliže ostatní 
spolupracovníci odsuzují zaviněné protiprávní chování pracovníka, 
s nímž má být rozvázán pracovní poměr, a v důsledku toho s ním 
odmítají spolupracovat; udržení pracovní kázně v organizaci pak 
není možné nikoliv z toho důvodu, že hrozí nebezpečí negativního 
ovlivňování jiných pracovníků k porušování pracovní kázně, nýbrž 
se zřetelem k značnému morálnímu uvědomění pracovního kolektivu. 
Hrubému porušení pracovní kázně ze strany pracovníku nemuselo 
předcházet uložení kárného opatření.Hrubé porušení pracovní kázně 
se však stávalo důvodem k okamžitému zrušení pracovního poměru 
teprve tehdy, jestliže organizace nemohla dále zaměstnávat 
pracovníka ani během výpovědní lhůty proto, že jeho další 
zaměstnávání by mohlo vážně ohrozit pracovněprávní povinnosti v 
organizaci. 
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Dvojznačnost formulace uvedeného důvodu v zákoníku práce 
samozřejmě nijak nepřispívala k jednotné a správné aplikaci; 
zákoník práce se při formulaci „udržení pracovní kázně v 
organizaci“ nechal inspirovat dikcí dřívější právní úpravy 
předčasného zrušení služebního poměru, avšak zřejmě ne zrovna 
adekvátním způsobem. 
Organizace mohla okamžitě zrušit pracovní poměr pouze z důvodů 
taxativně uvedených v § 53 odst. 1 zákona č. 65/1965 Sb., a to 
jestliže byl pracovník pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin 
k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než jeden rok 
nebo jestliže porušil pracovněprávní povinnosti tak hrubým 
způsobem, že jeho ponechání v organizaci do uplynutí výpovědní 
lhůty není možné z důvodu udržení pracovní kázně v organizaci. 
Dosti významný krok v úpravě zákoníku práce bylo přijetí 
usnesení do zákoníku práce, které upravovalo nárok zaměstnance při 
okamžitém zrušení pracovního poměru podle § 54 odst. 1 písm. a) a 
b) zákona č. 65/1965 Sb. na náhradu mzdy ve výši průměrného 
výdělku za výpovědní dobu podle § 54 odst. 3 zákona č. 65/1965 Sb.  
2.4. Současná právní úprava okamžitého zrušení pracovního poměru 
podle zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce 
 Současná platná právní úprava zákoníku práce zákon č. 262/2006 
Sb., zákoník práce (dále jen „zákoník práce“) upravila částečně 
okamžité zrušení pracovního poměru jak zaměstnancem tak i 
zaměstnavatelem a dále došlo k úpravě práv a povinností z takto 
ukončeného pracovního poměru. Okamžité zrušení pracovního poměru 
lze použít jen ve výjimečných případech, které jsou vymezeny 
zákonem. Zákoník práce upravuje okamžité zrušení pracovního poměru 
v §55 a §56. Takto může ukončit pracovní poměr jak zaměstnanec tak 
zaměstnavatel. Okamžité zrušení pracovního poměru řeší situace, 
kdy jedna ze stran nechce setrvat v pracovním poměru ani na dobu 
podle zákona minimálně 2 měsíce § 51 odst. 1 zákoník práce. 
Okamžité zrušení pracovního poměru musí mít písemnou formu, ať je 
podáno zaměstnancem nebo zaměstnavatelem. Jelikož je okamžité 
zrušení pracovního poměru jednostranný právní úkon, účinky tohoto 
úkonu nastanou okamžikem doručení. Pro platnost okamžitého zrušení 
pracovního poměru je nutné použít § 334 a násl. zákoník práce. Při 
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rozvázaní pracovního poměru dohodou se sice jedná také o ukončení 
pracovního poměru předčasně, ale v den sjednaný v dohodě. Rozdíl 
mezi okamžitým zrušením pracovního poměru a výpovědí je 2 měsíční 
lhůta podle § 51 odst. 1 zákoníku práce, určená ke zrušení 
pracovního poměru výpovědí.  
Na rozdíl od ukončení pracovního poměru výpovědí účinky 
okamžitého zrušení pracovního poměru nastanou okamžikem doručení 
druhé straně.  
 Z důvodu, že účinky okamžitého zrušení pracovního poměru 
nastanou okamžikem doručení druhé straně, je tento jednostranný 
právní úkon považováno za velice krajní opatření jak ukončit 
pracovní poměr. V případě okamžitého zrušení pracovního poměru ze 
strany zaměstnavatele mohou mít následky takto ukončeného 
pracovního poměru vliv nejen na samotného zaměstnance, ale i na 
osoby na tomto zaměstnanci finančně závislé. 
 V případě okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany 
zaměstnance může být v dnešní době, kdy je na trhu práce 
nedostatek kvalifikované pracovní síly, citelně poškozen 
zaměstnavatel.  
 Zákoník práce přesně definuje, v jakých případech může být 
okamžité zrušení pracovního poměru jak zaměstnancem nebo 
zaměstnavatelem použito. Porušeních těchto podmínek má za následek 
neplatnost tohoto úkonu.  
2.5. Nutnost novelizace současné podoby zákoníku práce  
 Je třeba také upozornit na článek JUDr. Pichrta, Ph.D. 
v časopise Právní rozhledy č. 16/2009 s názvem „Za novelizací 
zákoníku práce aneb je novelizace zákoníku práce v době recese 
potřebná?“.8 V tomto článku se J. Pichrt zamýšlí nad nutností 
novelizace zákoníku práce, která je vzhledem k aktuální politické 
situaci ve slepé uličce. Současná vláda premiéra Jana Fischera se 
již ve svém programovém prohlášení zavázala k tomu, že nebude 
činit žádná závažná legislativní rozhodnutí a tím pádem se i 
novela zákoníku práce odsouvá na neurčito.  
                                                 
8 Pichrt J. Za novelizací zákoníku práce aneb je novelizace zákoníku práce   
  v době recese potřebná?, Právní rozhledy, 2009, č. 16    
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K diskuzi předložený návrh novely zákoníku práce byl nejvíce 
kritizován ze strany tzv. zástupců zaměstnanců (odborů), těm se 
především nelíbilo zmenšení ochrany zaměstnance v případě možností 
zaměstnavatele ukončit pracovní poměr se zaměstnancem. Musím 
souhlasit s myšlenkou J. Pichrta, že je v současné ekonomické 
krizi třeba podpořit podnikatelský sektor, který ovlivňuje 
vytváření nových pracovních míst pro zaměstnance.  
Většinu podnikatelů dnes odradí od přijímání nových 
zaměstnanců složitý proces jejich propouštění v případě, že by se 
podnikateli nezdařil jeho podnikatelský záměr. Jak zmiňuji 
v závěru své rigorózní práce, v zemích EU je již dlouhou dobu 
výpovědní lhůta odvozována od délky pracovního poměru zaměstnance 
u zaměstnavatele, který chce se zaměstnancem ukončit pracovní 
poměr.  
V současné úpravě zákoníku práce ČR je výpovědní lhůta u všech 
zaměstnanců stejná (2 měsíce) a zaměstnavatel má povinnost platit 
zaměstnanci odstupné v případě ukončení pracovního poměru podle § 
52 písm. a) až c) zákoníku práce, které je u všech zaměstnanců 
stejné bez rozdílu délky pracovního poměru. Toto není zrovna pro 
podnikatele motivující faktor k vytváření nových pracovních míst 
v současné ekonomické situaci. Dále chybí úprava, která byla 
v zákoně č. 65/1965 Sb., zákoník práce § 70 a 70b, ohledně 
možnosti zaměstnance vykonávat i vedlejší pracovní poměr. 
Zaměstnanec by měl jistotu, že není závislý jen na jednom 
zaměstnavateli, a mohl by si finančně vypomoci i u jiného 
zaměstnavatele. Současné situaci nenapomáhá ani zrušení ustanovení 
§ 38 odst. 4 zákona č. 65/1965 Sb. zákoníku práce, které by 
umožňovalo zaměstnavateli „zapůjčit“ zaměstnance, po jeho 
souhlasu, jinému zaměstnavateli. Takovéto ustanovení by umožňovalo 
pružně reagovat na vytíženost zaměstnanců u zaměstnavatele a 
nemusel by být se zaměstnancem v případě nedostatku práce 
rozvazován pracovním poměr. Zaměstnanec by mohl být na určitou 
dobu „zapůjčen“ jinému zaměstnavateli, který by byl schopen 
zaměstnance využít, a následně by se tento zaměstnanec vrátil ke 
svému původnímu zaměstnavateli. Je zřejmé, že v této době by tato 
zrušená ustanovení byla ulehčením pro obě strany, tedy jak 
zaměstnance tak i zaměstnavatele. Z jednání zástupců zaměstnanců 
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(odborů) je však zřejmé, že jakákoliv změna v zákoníku práce na 
úkor zaměstnanců bude odbory odmítána.  
Pro srovnání uvádí J. Pichrt vývoj zákoníku práce Slovenské 
republiky, která se snaží reagovat na situaci na pracovním trhu a 
poskytnout určité záruky zaměstnavatelům, a tím je podpořit ve 
vytváření nových pracovních míst.  
Nelze tedy než s názory J. Pichrta souhlasit a potvrdit jeho 
myšlenky. Je důležité, aby si naši zákonodárci uvědomili, že za 
současné situace již není na místě slibovat voličům nemožné, ale 
je třeba začít nastalou situaci pragmaticky řešit a nečekat, že se 
vše vyřeší samo. 
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3. Okamžité zrušení pracovního poměru 
3.1. Hmotně právní podmínky okamžitého zrušení pracovního poměru 
Podmínkou platnosti okamžitého zrušení pracovního poměru je 
existence důvodu pro toto zrušení stanovené zákoníkem práce a 
způsobilost fyzické osoby, která chce využít této možnosti pro 
skončení pracovního poměru.  
Způsobilost fyzické osoby jako zaměstnance mít v 
pracovněprávních vztazích práva a povinnosti, jakož i způsobilost 
vlastními právními úkony nabývat těchto práv a brát na sebe tyto 
povinnosti, vzniká, pokud není v tomto zákoně dále stanoveno 
jinak, dnem, kdy fyzická osoba dosáhne 15 let věku; zaměstnavatel 
však s ní nesmí sjednat jako den nástupu do práce den, který by 
předcházel dni, kdy tato fyzická osoba ukončí povinnou školní 
docházku, § 6 odst. 1 zákoníku práce.  
Způsobilost fyzické osoby mít práva a povinnosti 
v pracovněprávních vztazích jako zaměstnavatel vzniká narozením. 
Způsobilost fyzické osoby vlastními právními úkony nabývat práv a 
brát na sebe povinnosti v pracovněprávních vztazích jako 
zaměstnavatel vzniká dosažením 18 let věku, § 10 odst. 1 zákoníku 
práce. 
V případě, že je zaměstnavatel právnickou osobou, právní úkony 
za ni činí její statutární orgán. Pokud je zaměstnavatel osobou 
fyzickou, činí právní úkony ta fyzická osoba, která je 
zaměstnavatelem. Za obě tyto skupiny zaměstnavatelů může jednat 
osoba na základě písemného zmocnění, které může být použito i pro 
skončení pracovního poměru. 
Důvodnost okamžitého zrušení spočívá v tom, že jak 
zaměstnavatel tak i zaměstnanec mohou okamžitě zrušit pracovní 
poměr jen z důvodů, které jsou taxativně stanoveny v zákoníku 
práce. Jelikož důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru mají 
kogentní charakter, nelze je smluvně vyloučit ani nějak měnit. 
Tento důvod musí být uveden v písemném projevu vůle a musí být 
skutkově vymezen tak, aby ho nebylo možno zaměnit s jiným důvodem. 
Důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany 
zaměstnavatele jsou stanoveny v § 55 odst. 1 zákoníku práce, 
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důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany 
zaměstnance jsou upraveny v § 56 zákoníku práce. Pokud se ovšem 
rozhodne zaměstnanec ukončit pracovní poměr se zaměstnavatelem 
výpovědí, může tak učinit z jakéhokoliv důvodu nebo bez udání 
důvodu § 50 odst. 3 zákoníku práce. 
Podle § 21 odst. 1 zákoník práce jsou všechny právní úkony, 
které nesplňují formu předepsanou tímto zákonem, neplatné.  
Neplatný je i právní úkon pro nedostatek formy, jestliže se na 
této formě dohodly smluvní strany. 
Jak již bylo výše uvedeno, okamžitě zrušit pracovní poměr může 
jak zaměstnavatel tak i zaměstnanec. Je vhodné upozornit v této 
souvislosti, že okamžité zrušení pracovního poměru ze strany 
zaměstnavatele i ze strany zaměstnance musí mít všechny 
náležitosti platného právního úkonu § 18 zákoníku práce a musí 
splňovat rovněž všechny formální náležitosti předepsané zákonem. 
Pro platnost okamžitého zrušení pracovního poměru je předepsaná 
písemná forma a skutkové vymezení důvodů, pro které byl pracovní 
poměr okamžitě zrušen, a to pod sankcí neplatnosti § 60 zákoníku 
práce. Jestliže tedy zaměstnanec nebo zaměstnavatel okamžitě 
zrušil pracovní poměr a nedodržel při tom povinnosti stanovené 
zákoníkem práce, má se za to, jako by žádné ukončení pracovního 
poměru neučinil. 
„V řízení o neplatnosti okamžitého zrušení pracovního poměru 
neposuzuje soud tuto neplatnost jen podle toho, jak zaměstnavatel 
kvalifikoval podle právních předpisů důvod skončení pracovního 
poměru, nýbrž musí vycházet i ze skutkového vylíčení tohoto 
důvodu. Před okamžitým zrušením musí mít zaměstnavatel zjištěn 
důvod tohoto opatření. Nestačí jenom podezření, že je tento důvod 
dán.“9 
Okamžité zrušení pracovního poměru je jednostranným adresným 
právním úkonem, k jeho platnosti je stanovena ještě jedna nezbytná 
hmotně právní podmínka, a to doručení písemného projevu vůle druhé 
straně pracovního poměru § 60 zákoníku práce. Rovněž při nesplnění 
této podmínky následuje neplatnost právního úkonu. Pro doručení 
okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele vůči 
                                                 
9 R 17/1977 
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zaměstnanci platí speciální režim doručování upravený § 334 a 
násl. zákoníku práce. Okamžik doručení právního úkonu je v případě 
okamžitého zrušení pracovního poměru mimořádně důležitý, protože 
nejenže teprve tímto okamžikem je právní úkon perfektní, tj. 
platný, ale na tento okamžik jsou i bezprostředně vázány právní 
účinky. Pracovní poměr končí ihned, tj. okamžikem doručení 
právního úkonu adresátovi. 
Výpovědní důvody, pro které byl pracovní poměr okamžitě 
zrušen, nesmí být dodatečně měněny nebo dodatečně doplňovány. 
Pokud dojde ke změnám nebo doplňování důvodů v okamžitém zrušení 
pracovního poměru, má to za následek neplatnost tohoto právního 
úkonu § 60 zákoníku práce. 
3.2. Obecné důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru 
Okamžité zrušení pracovního poměru je až krajním řešením při 
sporech mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem, které nelze řešit již 
jinou cestou, aby se mohlo dále pokračovat v pracovním poměru mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem. Jedná se o situace, kdy nelze 
setrvat v pracovním poměru alespoň po dobu zákonem stanovené 
výpovědní lhůty.  
 Důvody, pro které může zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě 
zrušit pracovní poměr, jsou vymezeny v § 55 odst. 1 písm. a), b) 
zákoníku práce. Musí zde být dodrženy určité podmínky pro okamžité 
zrušení pracovního poměru, jako například lhůty pro okamžité 
zrušení pracovního poměru se zaměstnancem. Za určitých podmínek 
stanovených v § 55 odst. 2 nesmí zaměstnavatel s některými 
zaměstnanci okamžitě zrušit pracovní poměr.  
 V případě okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem 
jsou tyto důvody upraveny v § 56 zákoníku práce. Okamžité zrušení 
pracovního poměru je závislé na určitých podmínkách, mezi které 
patří například lhůta k jejich uplatnění. 
 Jelikož důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru jsou 
kogentního charakteru, je neodmyslitelnou podmínkou platného 
rozvázání pracovního poměru existence zákonného důvodu pro 
okamžité zrušení pracovního poměru.  
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3.3. Hlavní specifika okamžitého zrušení pracovního poměru 
Okamžité zrušení pracovního poměru lze použít jen v případě 
splnění všech náležitostí, které stanovuje zákoník práce. Tímto 
způsobem je možné zrušit jakýkoliv pracovní vztah. Jedná se o 
jednostranný právní úkon, který může použít jak zaměstnanec tak i 
zaměstnavatel. Podmínkou pro okamžité zrušení pracovního poměru je 
jeho doručení do vlastních rukou osobě, které je adresován, a 
splnění ostatních náležitostí stanovených zákoníkem práce.   
3.4. Nezbytné náležitosti okamžitého zrušení pracovního poměru 
Okamžité zrušení pracovního poměru musí splňovat určité 
náležitosti. Zaměstnavatel i zaměstnanec je musí vždy provést 
písemně, musí v něm skutkově vymezit jeho důvod tak, aby jej 
nebylo možno zaměnit s důvodem jiným, a musí je ve stanovené lhůtě 
doručit druhému účastníkovi pracovního poměru. § 60 zákoníku práce 
stanovuje přesné formální a věcné podmínky k platnosti okamžitého 
zrušení pracovního poměru. Pokud není některá z uvedených 
náležitostí dodržena, je právní úkon neplatný. Důvod uvedený v 
okamžitém zrušení nesmí být dodatečně změněn nebo doplněn. 
Neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru způsobuje rovněž 
skutečnost, že bylo provedeno se zaměstnancem, u něhož tento 
způsob rozvázání pracovního poměru zákoník práce nedovoluje, a 
dále též nedostatek předchozího souhlasu příslušného odborového 
orgánu v případech, ve kterých je tohoto souhlasu zapotřebí. 
Judikatura nevylučuje možnost, aby k okamžitému zrušení 
pracovního poměru došlo i po doručení výpovědi, případně v průběhu 
výpovědní doby. 
Okamžité zrušení pracovního poměru je jednostranný právní úkon 
směřující ke skončení pracovního poměru okamžikem doručení jeho 
písemného vyhotovení druhému účastníkovi pracovního poměru. Pro 
tento závažný účinek je okamžité zrušení pracovního poměru 
považováno za výjimečný způsob rozvázání pracovního poměru, který 
může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec učinit pouze z důvodů 
taxativně vymezených v zákoníku práce. Z jiných důvodů pracovní 
poměr okamžitě zrušit nelze. Okamžité zrušení pracovního poměru je 
upraveno v § 55 a § 56 zákoníku práce. Od výpovědi se tento právní 
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úkon liší zejména tím, že zde neběží žádná výpovědní doba, 
pracovní poměr končí okamžitě jeho doručením. 
3.5. Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem 
Zaměstnavatel může se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní 
poměr jen výjimečných případech. Účinnost okamžitého zrušení 
pracovního poměru nelze nijak měnit, neboť vyplývá přímo ze 
zákona. Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem je 
upraveno v § 55 odst. 1 písm. a) a b) zákoníku práce: 
 (1)  Zaměstnavatel může výjimečně pracovní poměr okamžitě 
zrušit jen tehdy, 
a) byl–li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný 
trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší 
než 1 rok nebo byl–li pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin 
spáchaný při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti 
s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu nejméně 6 
měsíců, 
 b) porušil–li zaměstnanec povinnost vyplývající z právních 
předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým 
způsobem. 
Okamžité zrušení pracovního poměru je specifický jednostranný 
právní úkon, jehož účinnost nastává řádným doručením tohoto 
právního úkonu zaměstnanci. Okamžité zrušení pracovního poměru 
zaměstnavatelem musí splňovat náležité formální podmínky, jako je 
písemná forma, přesně vymezené skutkové důvody, které vedly 
k okamžitému zrušení pracovního poměru se zaměstnancem, jinak je 
toto zrušení pracovního poměru neplatné, dle § 60 zákoníku práce.  
„V soudním řízení byl řešen případ, kdy zaměstnavatel okamžitě 
zrušil se zaměstnancem pracovní poměr a ve zrušovacím projevu 
uvedl, že pracovní poměr končí okamžitě den před doručením tohoto 
písemného právního úkonu. Soud rozhodl s odůvodněním, že účinky 
zrušovacího projevu učiněného v souladu se zákoníkem práce 
nastávají ze zákona tím dnem, kdy byl tento projev vůle doručen 
druhému účastníkovi. Jakýkoliv jiný časový údaj uvedený ve 
 38  
zrušovacím projevu nemůže proto měnit tyto zákonné účinky.“10 
Jménem zaměstnavatele nemůže se zaměstnancem okamžitě zrušit 
pracovní poměr kterýkoliv vedoucí zaměstnanec nebo jen 
zaměstnanec. U zaměstnavatele, který je právnickou osobou, je 
k těmto úkonům oprávněn, jakožto i ke všem ostatním úkonům, 
statutární orgán zaměstnavatele § 11 odst. 1 zákoníku práce nebo 
osoba, která je k tomu pověřená vnitřním předpisem právnické osoby 
§ 20 odst. 1 občanského zákoníku. U zaměstnavatele, který je 
fyzickou osobou, činí tyto úkony zaměstnavatel sám nebo touto 
fyzickou osobou (zaměstnavatelem) na základě plné moci jiná 
pověřená osoba.  
 V prvním případě okamžitého zrušení pracovního poměru 
zaměstnavatelem, který je stanoven v § 55 odst. 1 písm. a)  
zákoníku práce, je nutné, aby byl zaměstnanec pravomocně odsouzen 
pro úmyslný trestný čin k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na 
dobu delší než jeden rok. Podstatnou podmínkou pro okamžité 
zrušení pracovního poměru je, aby odsouzení zaměstnance bylo 
pravomocné, není tedy možné použít této možnosti k okamžitému 
zrušení pracovního poměru dříve, než je rozsudek vyhlášen, 
jestliže odvolání proti tomuto rozsudku zákon nepřipouští. Pokud 
byl zaměstnanec pravomocným rozsudkem odsouzen pro úmyslný trestný 
čin, který spáchal při plnění pracovních úkolů nebo v přímé 
souvislosti s plněním pracovních úkolů, k trestu odnětí svobody 
v minimální délce trvání šest měsíců nepodmíněně, může 
zaměstnavatel s tímto zaměstnancem také okamžitě zrušit pracovní 
poměr § 55 odst. 1 písm. a) zákoníku práce. V případě okamžitého 
zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem se musí ovšem jednat o 
úmyslný trestný čin s délkou trestu vymezenou zákoníkem práce. 
Pokud je zaměstnanec odsouzen pro trestný čin spáchaný 
z nedbalosti, nemůže s ním zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní 
poměr. Zaměstnavatel může se zaměstnancem, který je odsouzený pro 
trestný čin spáchaný z nedbalosti k nepodmíněnému trestu odnětí 
svobody, zrušit pracovní poměr výpovědí  § 52 písm. f) zákoníku 
práce, jelikož zaměstnanec nesplňuje bez zavinění zaměstnavatele 
požadavky pro řádný výkon této práce.  
                                                 
10 R14/1972 
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„M. Součková dovozuje, že se musí jednat o takový důsledek 
pravomocného odsouzení, které neumožňuje zaměstnanci minimálně po 
dobu jednoho roku vykonávat práci u zaměstnavatele. V tomto 
případě není možné po zaměstnavateli požadovat, aby na zaměstnance 
čekal nejméně jeden rok, než se vrátí z výkonu trestu a opět 
zaměstnance zaměstnal na pracovní pozici, kterou vykonával 
zaměstnanec u zaměstnance před nástupem do výkonu trestu.“11 
Mohlo dojít k situaci, kdy byl zaměstnanec pravomocně odsouzen 
k nepodmíněnému trestu odnětí svobody v délce trvání, která je 
stanovena v § 55 odst. 1  písm. a) zákoníku práce pro okamžité 
zrušení pracovního poměru, a zaměstnavatel na základě těchto 
skutečností s tímto zaměstnancem okamžitě zrušil pracovní poměr. 
Následně byl odsouzenému zaměstnanci povolen návrh na obnovu 
řízení mimořádným opravným prostředkem (dovoláním nebo stížností 
pro porušení zákona). Pokud dovoláním v obnoveném řízení bylo 
prokázáno, že se zaměstnanec trestného činu, pro který s ním byl 
okamžitě zrušen pracovní poměr, nedopustil nebo bylo – li vydané 
rozhodnutí o stížnosti pro porušení zákona, kterým byl zrušen 
pravomocný rozsudek, na základě kterého zaměstnavatel se 
zaměstnancem okamžitě zrušil pracovní poměr podle § 55 odst. 1 
písm. a) zákoníku práce, nemá ani jedna z těchto uvedených 
skutečností za následek neplatnost okamžitého zrušení pracovního 
poměru. Musí zde být uplatněna zásada, která říká, že je nutno 
zrušovací projev posuzovat podle stavu v době, kdy byl vůči 
adresátu učiněn, tedy v době, kdy rozsudek, kterým byl zaměstnanci 
uložen trest, nabyl právní moci.  
„Nelze tedy okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnancem, 
je-li zaměstnanec zatím jen podezřelý ze spáchání úmyslného 
trestného činu.“12 
Jiné tresty z trestního řízení uložené zaměstnanci mohou mít 
za následek skončení pracovního poměru, i když už se nebude jednat 
o okamžité zrušení pracovního poměru. Jde především o trest zákazu 
činnosti, kdy nemůže zaměstnanec vykonávat po danou dobu soudem 
určenou činnost, kterou se dopustil trestného činu. Takovýto trest 
znemožní zaměstnanci vykonávat u zaměstnavatele práci, pro kterou 
                                                 
11 Součková M.a kol., Zákoník práce. Komentář, Praha 1997, strana 123 
12 Štangová V, Zachariáš J., Nad pracovněprávními vztahy, Praha 1997 
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s ním zaměstnavatel uzavřel pracovní poměr, může se také jednat 
například o trest zákazu pobytu v  místě, kde zaměstnanec 
vykonával práci určenou zaměstnavatelem a toto místo je uvedeno v 
pracovní smlouvě jako místo výkonu práce. Tyto případy nelze 
považovat za důvody k okamžitému zrušení pracovní poměru, ale také 
nelze již pokračovat v pracovním poměru mezi zaměstnavatelem a 
zaměstnancem, tudíž zaměstnavateli nezbývá nic jiného, než se 
zaměstnancem, kterému byl uložen jeden z uvedených trestů, 
rozvázat pracovní poměr  podle § 52 písm. f) zákoníku práce. 
Nelze okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnancem pro 
trestný čin, který zaměstnanec spáchal z nedbalosti, a to ani 
tehdy, byl-li mu uložen trest nepodmíněný, a to dokonce i značně 
přesahující dobu jednoho roku. Stejně tak nelze okamžitě zrušit 
pracovní poměr se zaměstnancem, který sice spáchal úmyslný trestný 
čin, ale byl mu uložen podmíněný trest odnětí svobody nebo 
nepodmíněný trest odnětí svobody, ale na dobu kratší než jeden 
rok. Pro použití okamžitého zrušení pracovního poměru musí být 
dále splněno i to, že zaměstnanec byl pravomocně odsouzen, tj. 
odsuzující rozsudek nabyl právní moci.  
V případě, že je zaměstnanec pravomocně odsouzen k trestu 
odnětí svobody nepodmíněně za úmyslný trestný čin a zákon 
zaměstnavateli umožňuje s tímto zaměstnancem okamžitě zrušit 
pracovní poměr, považuji za samozřejmé, aby zaměstnavatel využil 
své zákonné možnosti a s tímto zaměstnancem okamžitě zrušil 
pracovní poměr. Jedná–li se o pravomocné odsouzení zaměstnance k 
trestu odnětí svobody nepodmíněně za trestný čin spáchaný z 
nedbalosti, jsem toho názoru, že by měla být také zákonem 
stanovena určitá hranice výše trestu, kdy by měl mít zaměstnavatel 
také možnost se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr. Je 
zde sice určité morální hledisko vůči zaměstnanci, ale nad tímto 
morálním hlediskem dle mého názoru převažuje hledisko ekonomické a 
to je pro podnikatele, který je také za chybu zaměstnance 
z určitého pohledu potrestán, jedno z nejdůležitějších.   
Dalším důvodem pro okamžité zrušení pracovního poměru 
zaměstnavatelem je § 55 odst. 1 písm. b) zákoníku práce - porušil–
li zaměstnanec povinnosti vyplývající z právních předpisů 
vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem. 
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Jak jsem již uvedl výše v této práci, v dřívější úpravě 
zákoníku práce z roku 1965 byl používán termín pracovní kázeň, 
který byl následně nahrazen v současné úpravě zákoníku práce 
z roku 2006 termínem povinnosti vyplývající z právních předpisů 
vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci (dále jen 
pracovních povinností zaměstnance). 
„Porušením pracovní kázně není jednání, jež je ovlivněno 
výlučně okolnostmi mimo osobu zaměstnance, které spočívá jenom v 
nemožnosti plnit určitou úlohu, jako například pro nedostatečnou 
zručnost nebo pro jiné vlastnosti člověka, anebo nesplnění pokynu, 
který byl vydán v rozporu s právními předpisy.“13 
S výkladem pojmu porušení pracovních povinností zaměstnance 
zvlášť hrubým způsobem (např. napadení nadřízeného zaměstnance bez 
jakéhokoliv důvodu nebo dlouhotrvající neomluvená absence) jsou  
samozřejmě spojeny dlouhodobé problémy. V zákoníku práce samotném 
tento pojem není nikde definovaný a ani definovaný být nemůže.  
„Je hrubým porušením pracovní kázně, zakládajícím okamžité 
zrušení pracovního poměru podle § 53 odst. 1 písm. b) zákoník 
práce z roku 1965 (nyní § 55 odst. 1 písm. b) zákoníku práce), 
jestliže se lékař dopustí hrubě nedbalého postupu při ošetřování 
pacienta.“14 
„Při posuzování, zda jsou splněny předpoklady výpovědního 
důvodu porušení pracovní kázně zvlášť hrubým způsobem podle ust. § 
46 odst. 1 písm. f) zákoník práce z roku 1965 (nyní § 52 písm. g) 
zákoníku práce), je třeba mít na zřeteli dobu a situaci, v níž k 
porušení kázně došlo, i osobu pracovníka a funkci, kterou 
zastával.“15 
Při posuzování existence tohoto důvodu se musí vždy vycházet z 
konkrétní situace na pracovišti. Musí se přihlížet k následkům, 
které takové porušení pracovních povinností zaměstnance vyvolalo 
nebo mohlo vyvolat. Jisté je, že porušení pracovních povinností 
zaměstnance jako důvod pro okamžité zrušení pracovního poměru musí 
mít vysokou míru intenzity. 
                                                 
13 R 80/68 
14 Rozsudek Krajského soudu v Plzni sp. zn. 15 Co 233/95 
15 Rozsudek Nejvyššího soudu ČSR sp. zn. 3 Cz 4/70 
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„Vymezení hypotézy právní normy tedy závisí v každém 
konkrétním případě na úvaze soudu. Soud může přihlédnout při 
zkoumání intenzity porušení pracovní kázně k osobě zaměstnance, k 
funkci, kterou zastává, k jeho dosavadnímu postoji k plnění 
pracovních úkolů, k době a situaci, v níž došlo k porušení 
pracovní kázně, k míře zavinění zaměstnance, ke způsobu a 
intenzitě porušení konkrétních povinností zaměstnance, k důsledkům 
porušení pracovní kázně pro zaměstnavatele, k tomu, zda svým 
jednáním zaměstnanec způsobil zaměstnavateli škodu, apod. Zákon 
zde ponechává soudu širokou možnost uvážení, aby rozhodnutí o 
platnosti rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením nebo 
výpovědí odpovídalo tomu, zda po zaměstnavateli lze spravedlivě 
požadovat, aby pracovní poměr zaměstnance u ní nadále 
pokračoval.“16 
„O soustavné méně závažné porušování pracovní kázně jde tehdy, 
dopustil-li se pracovník nejméně tří porušení pracovní kázně, 
která dosahují intenzity méně závažného porušení pracovních 
povinností, mezi nimiž je přiměřená časová souvislost.“17 
Z právního hlediska se pracovní povinností zaměstnance rozumí 
dodržování právních povinností, které zaměstnanci vyplývají z 
pracovněprávního vztahu. V praxi při aplikaci tohoto pojmu dochází 
ke sporům o to, zda v konkrétním případě jde o takovouto 
povinnost, či nikoliv. 
„Přestal-li zaměstnavatel v rozporu s ust. § 35 odst. 1 písm. 
a) zákoníku práce z roku 1965 (nyní § 209 odst. 1) zákoníku práce) 
přidělovat zaměstnanci práci, ačkoliv zaměstnanec byl připraven 
práci konat, je zaměstnanec povinen znovu nastoupit do práce poté, 
co jej zaměstnavatel k tomu vyzval a vyjádřil tak ochotu 
zaměstnanci práci opět přidělovat. Není proto porušení pracovní 
kázně, jestliže se zaměstnanec, kterého zaměstnavatel k opětovnému 
nástupu do práce nevyzval, nedostavil do zaměstnání a nedožadoval 
se přidělení práce.“18 
 
                                                 
16 Rozsudek Vrchního soudu v Praze sp. zn. 6 Cdo 53/94 
17 Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky sp. zn. 6 Cdo 1/92 
18 Rozsudek Vrchního soudu v Praze sp. zn. 6 Cdo 5/94 
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Hlavní obsah pracovních povinností zaměstnance tvoří 
povinnosti, které slouží bezprostředně k zabezpečení bezchybného 
průběhu pracovního procesu. Patří sem však i povinnosti, které se 
nerealizují výlučně v pracovním procesu nebo k jejich realizaci 
dochází i mimo něj (např. povinnost zaměstnance zachovávat 
služební nebo obchodní tajemství). 
„Porušením pracovní kázně je nejen zaviněné porušení 
povinností při výkonu práce, která patří k úkolům zaměstnance, ale 
i zaviněné porušení povinností při výkonu jiné činnosti pro 
zaměstnavatele z vlastní iniciativy a zaviněné porušení 
povinností, které spočívá v tom, že koná pro zaměstnavatele jinou 
práci v rozporu s právními předpisy, pracovním řádem a jinými 
vnitřními předpisy organizace nebo pokynem nadřízeného vedoucího 
zaměstnance.“19 
Povinnosti zaměstnanců jsou stanoveny přímo v zákoníku práce, 
a to v § 301. Tyto základní povinnosti jsou konkretizovány a 
rozvedeny v prováděcích předpisech k zákoníku práce, v 
kolektivních smlouvách, pracovních řádech, v pracovních smlouvách 
a prostřednictvím pokynů nadřízených. 
Zaměstnavatel, i když jsou splněny všechny výše uvedené hmotně 
právní podmínky, nemůže se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní 
poměr vždy. Brání tomu § 55 odst. 2 zákoníku práce, který 
vyslovuje zákaz okamžitého zrušení pracovního poměru pro některé 
skupiny pracovníků. Zaměstnavatel nesmí okamžitě zrušit pracovní 
poměr s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní na mateřské 
dovolené, zaměstnancem nebo zaměstnankyní, kteří čerpají 
rodičovskou dovolenou.   
Zaměstnavatel nemůže okamžitě zrušit pracovní poměr se 
zaměstnancem pro porušení povinností stanovených  § 56 odst. 2 
písm. b) zákona č. 187/2006 Sb. o nemocenském pojištění, pokud jde 
o režim dočasně práce neschopného pojištěnce § 57 zákoníku práce. 
Zaměstnanec má ustanovením tohoto zákona o nemocenském pojištění 
povinnost zdržovat se v místě bydliště a dodržovat režim 
povolených vycházek. Jestliže tedy zaměstnanec poruší povinnosti 
stanovené § 56 odst. 2 písm. b) zákona o nemocenském pojištění, 
                                                 
19 Rozsudek Vrchního soudu v Praze sp. zn. 6 Cz 25/92 
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nelze s ním kvůli tomuto porušení povinností okamžitě zrušit 
pracovní poměr.   
Zaměstnavatel velice často řeší problém, kdy přijme do 
pracovního poměru novou zaměstnankyni, tato nová zaměstnankyně se 
zaměstnavateli ve zkušební době osvědčí a zaměstnavatel trvá dál 
na jejím zaměstnávání. Po krátké době ovšem nastane situace, kdy 
zaměstnankyně odchází na mateřskou dovolenou a následně pak na 
rodičovskou dovolenou. Zaměstnankyně samozřejmě nechce se 
zaměstnavatelem rozvázat pracovní poměr dohodou podle § 49 
zákoníku práce. Tato situace ovšem znamená pro zaměstnavatele 
další finanční náklady. Pokud zaměstnavatel zjistí, že práci, 
kterou vykonávala zaměstnankyně v současné době na mateřské 
dovolené, jsou schopni vykonávat jiní zaměstnanci zaměstnavatele, 
může zaměstnavatel se zaměstnankyní na mateřské dovolené rozvázat 
pracovní poměr podle § 52 písm. c) zákoníku práce. Výpovědní doba 
2 měsíce podle § 51 odst. 1 ovšem začne běžet až po návratu 
zaměstnankyně na pracoviště z mateřské dovolené a následně 
rodičovské dovolené. Tato varianta podle mého názoru neodporuje § 
53 odst. 1 písm. d), jelikož se zaměstnankyní nebyl ukončen 
pracovní poměr v době její mateřské dovolené nebo rodičovské 
dovolené, ale pouze jí byla výpověď doručena, přičemž účinky 
výpovědi nastanou až po návratu zaměstnankyně na pracoviště.    
„Za porušení pracovní kázně nelze předpokládat, že 
zaměstnankyně, která pečuje o dítě mladší než tři roky, 
nenastoupila po skončení další mateřské dovolené do práce z 
důvodu, že neměla možnost zajistit péči o to dítě ani v jeslích 
ani pomocí jiné osoby, a zaměstnavatele o tom vyrozuměla.“20 
V určitých případech ale zákoník práce uznává neudržitelnost 
pracovního poměru ve vztahu k závažnosti důvodů, které okamžité 
zrušení pracovního poměru umožňují. Zákoník práce totiž připouští, 
aby bez ohledu na to, že se jedná o skupinu, kde je okamžité 
zrušení pracovního poměru zakázáno, byl důvod okamžitého zrušení 
využit jako výpovědní důvod a byla dána výpověď. Jediná výjimka, 
kde je ochrana absolutní, je žena na mateřské dovolené nebo 
rodičovské dovolené či muž na rodičovské dovolené. Těmto 
                                                 
20 R 62/1977 
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zaměstnancům nelze okamžitě zrušit pracovní poměr, ale ani jim z 
důvodů pro okamžité zrušení nelze dát výpověď.  
„Ochranná doba trvá po celou dobu těhotenství, i když nebylo 
dosud zjištěno a i když o něm při podání výpovědi nevěděla ani 
zaměstnankyně. Výpověď z pracovního poměru je neplatná i tehdy, 
bude–li teprve dodatečně zjištěno, že zaměstnankyně byla v době 
řádného doručení výpovědi těhotná.“21  
Vyskytuje se ovšem i situace, kdy je zaměstnavatel své 
rozhodnutí okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnancem povinen 
projednat nebo dokonce i požádat o udělení souhlasu k okamžitému 
zrušení pracovního poměru se zaměstnancem. Jedná se o situaci, kdy 
u zaměstnavatele působí odborová organizace a zaměstnavatel je 
povinen okamžité zrušení pracovního poměru projednat s příslušnou 
odborovou organizací nebo tuto organizaci požádat o udělení 
souhlasu k okamžitému zrušení pracovního poměru. Projednání s 
příslušnou odborovou organizací však není konstruováno jako hmotně 
právní podmínka platnosti okamžitého zrušení pracovního poměru (§ 
61 zákoníku práce, a contrario § 61 odst. 4 zákoníku práce). 
Požádat o udělení souhlasu odborovou organizaci musí zaměstnavatel 
při okamžitém zrušení pracovního poměru se zaměstnancem, který je 
členem orgánu příslušné odborové organizace, jež působí u 
zaměstnavatele, v jeho funkčním období v tomto orgánu nebo v době  
jednoho roku po skončení jeho funkčního období v tomto orgánu. 
Předchozí udělení souhlasu je hmotně právní podmínkou platnosti 
okamžitého zrušení pracovního poměru dle § 61 odst. 2 zákoníku 
práce. Bez předchozího udělení souhlasu odborové organizace je 
okamžité zrušení pracovního poměru neplatné. 
V závěru bych uvedl ještě další dva případy řešené soudní 
praxí. V prvním případě zrušil zaměstnavatel se zaměstnancem 
okamžitě pracovní poměr. Poté s ním rozvázal pracovní poměr ještě 
výpovědí s tím, že pracovní poměr na základě této výpovědi skončí 
pouze v případě, že neskončí dříve na základě okamžitého zrušení. 
Z tohoto postupu nelze bez dalšího dovodit, že zaměstnavatel 
uznává neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru nebo že 
svou pozdější výpovědí okamžité zrušení pracovního poměru odvolal. 
                                                 
21 Bělina M. a kolektiv, zákoník práce, komentář, C.H. BECK 2008, strana 215 
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„Zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušil pracovní poměr. 
Poté s ním rozvázal pracovní poměr ještě výpovědí s tím, že 
pracovní poměr skončí na základě této výpovědi pouze v případě, že 
neskončí dříve na základě okamžitého zrušení. Z tohoto postupu 
nelze dovodit, že zaměstnavatel uznává neplatnost okamžitého 
zrušení pracovního poměru nebo že svou pozdější výpovědí okamžité 
zrušení pracovního poměru odvolal. Zaměstnanec podal žalobu o 
zrušení neplatnosti obou způsobů rozvázání pracovního poměru. 
Požadoval-li dále určení, že jeho pracovní poměr skončil uplynutím 
výpovědní doby podle výpovědi, musí být jeho žaloba zamítnuta pro 
nedostatek naléhavého právního zájmu, když bylo rozhodnuto o 
určení neplatnosti okamžitého zrušení pracovního poměru tak, že 
řízení bylo zastaveno. K rozvázání pracovního poměru došlo totiž 
dnem doručení okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnanci.“22 
V soudním řízení se zaměstnanec domáhal určení neplatnosti 
okamžitého zrušení pracovního poměru, k němuž zaměstnavatel 
přistoupil z důvodu porušení povinností zaměstnance vyplývajících 
z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané 
práci. 
„Soud přijal závěr, že porušením pracovní kázně je nejen 
zaviněné porušení povinností při výkonu práce, které patří k 
úkolům zaměstnance, ale i zaviněné porušení povinností při výkonu 
jiné činnosti pro zaměstnavatele z vlastní iniciativy a zaviněné 
porušení povinností, které spočívá v tom, že koná pro 
zaměstnavatele jinou práci v rozporu s právními předpisy, 
pracovním řádem nebo pokynem nadřízeného vedoucího zaměstnance.“23  
Zaměstnavatel projevuje svoji vůli se zrušením okamžitého 
poměru se zaměstnancem tím, že doručil tento jednostranný právní 
úkon zaměstnanci, za doručené je okamžité zrušení pracovního 
poměru považováno, jestliže bylo zaměstnanci doručeno do vlastních 
rukou § 334 odst. 1 zákoníku práce. Náležitosti doručení upravuje 
§ 334 odst. 2 zákoníku práce, ve kterém jsou podmínky doručování 
stanoveny na doručení do vlastních rukou, a to buď do místa 
bydliště zaměstnance, přímo na pracoviště zaměstnance, 
                                                 
22 Rozsudek Městského soudu v Brně sp.zn. 49 C 437/94  
23 Rozsudek Vrchního soudu v Praze sp. zn. 6 Cz 25/92  
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prostřednictvím sítě nebo služeb elektronických komunikací a 
samozřejmě prostřednictvím poštovní služby. V případě, že je 
okamžité zrušení pracovního poměru doručováno zaměstnanci 
prostřednictvím poštovní služby, je považováno okamžité zrušení 
pracovního poměru za doručené i v případě, že zaměstnanec odmítl 
převzít tuto písemnost § 334 odst. 3 zákoníku práce. Zaměstnavatel 
musí vybrat pro doručení okamžitého zrušení pracovního poměru, 
jestliže k tomu používá provozovatele poštovních služeb, takovou 
poštovní službu, která je stanovena zákoníkem práce v § 334 odst. 
4. 
Může nastat situace, kdy se zaměstnanec nedostaví opakovaně do 
zaměstnání, nepodá o sobě zaměstnavateli vůbec žádné zprávy a 
zaměstnavateli nezbude v takovém případě nic jiného, než pro delší 
neomluvenou absenci s tímto zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní 
poměr. V takovém případě může zaměstnavatel, který je fyzickou 
nebo právnickou osobou, nahradit nepřítomného zaměstnance jiným 
zaměstnancem. Větší komplikace mohou nastat u malých podnikatelů. 
Pro ně může taková situace znamenat velké nepříjemnosti a někdy i 
nenahraditelné finanční ztráty. Zaměstnavatel musí vynaložit 
nemalé osobní úsilí a finanční výdaje, jak při hledání nové 
pracovní síly, tak i při následném zaučování této nové pracovní 
síly na pracovišti. Samozřejmě také výpadek, který vznikne 
zaměstnavateli uvolněním pracovního místa po zaměstnanci, se 
kterým byl okamžitě zrušen pracovní poměr, může znamenat pro 
zaměstnavatele finanční ztrátu. Tyto výše uvedené škody se ovšem 
mohou týkat i velkých obchodních společností, ale v jejich případě 
se předpokládá, že na tomto uvolněném místě nebyl zaměstnán jen 
jeden pracovník a je zde možnost rychlého nahrazení uvolněného 
místa jiným zaměstnancem. Zaměstnavatel může následně po 
zaměstnanci, se kterým musel okamžitě zrušit pracovní poměr, 
požadovat náhradu škody soudní cestou. Většinu malých podnikatelů 
přesto odradí od zahájení soudního sporu se zaměstnancem náklady 
vynaložené s vedením takovéhoto pracovněprávního sporu, obtíž 
důkazního řízení a délka doby, po kterou by byl takový spor řešen. 
Jedna z možností, která by mohla řešit tyto neočekávané 
problémy se zaměstnanci, by bylo zavedení tzv. pracovní knížky. 
Takovouto pracovní knížku by byl povinen zřídit si každý 
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zaměstnanec a v případě, že by zaměstnanec ukončil pracovní poměr 
u jednoho zaměstnavatele, by byl by povinen do této pracovní 
knížky sám zaměstnanec uvést způsob a důvod ukončení pracovního 
poměru. Následně by pak předložil tuto pracovní knížku zaměstnanec 
u nového zaměstnavatele a ten by měl možnost zjistit, co může od 
nového žadatele o zaměstnání očekávat, především pak, jak často 
tento uchazeč o zaměstnání přechází od jednoho zaměstnavatele 
k druhému. Samozřejmě, že by bylo jednoduché jednu pracovní knížku 
ztratit a nahradit ji novou pracovní knížkou, ovšem v této nové 
pracovní knížce by bylo zaznamenáno, že se jedná o duplikát (číslo 
kolikátý duplikát je to v pořadí), a zaměstnavatel by byl takto 
hned upozorněn na případné problémy s tímto potenciálním 
zaměstnancem. S pracovní knížkou má již zkušenosti zákon č. 
154/1934 Sb. Nejjednodušší by ovšem v současné době bylo vést 
celou pracovní knížku v elektronické podobě.  
Tuto pracovní knížku může alespoň z části nahradit pracovní 
posudek. Zaměstnanec má možnost podle § 314 odst. 1 zákoníku práce 
požádat zaměstnavatele o vydání pracovního posudku, ve kterém smí 
zaměstnavatel ale uvést pouze zaměstnancovy schopnosti, 
kvalifikaci, hodnocení práce zaměstnance, informace o dosažené 
kvalifikaci, celkové hodnocení vztahu zaměstnance k vykonávané 
práci a schopnost zaměstnance pracovat v kolektivu apod. Pokud 
chce zaměstnavatel uvést jiné údaje o zaměstnanci, než mu umožňuje 
§ 314 odst. 1 zákoníku práce, musí k tomu mít souhlas zaměstnance. 
Způsob žádosti o pracovní posudek není zákonem stanoven, může to 
být například písemně, elektronickou poštou či ústně. 
Zaměstnavatel je povinen zaměstnanci tento pracovní posudek vydat 
na základě zaměstnancovy žádosti, a to do 15 dnů od podání 
zaměstnancovy žádosti o vydání pracovního posudku zaměstnavateli. 
Zaměstnavatel není povinen vydat zaměstnanci tento pracovní 
posudek dříve než 2 měsíce před ukončením zaměstnancova pracovního 
poměru. Pokud zaměstnanec nesouhlasí s obsahem posudku, který mu 
vydal zaměstnavatel, může se domáhat soudní cestou, do 3 měsíců 
ode dne, kdy se dozvěděl o jeho obsahu, o uložení povinnosti 
zaměstnavateli tento posudek upravit. 
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3.6. Součinnost zaměstnavatele s odborovými orgány při okamžitém 
zrušení pracovního poměru se zaměstnancem 
Jestliže u zaměstnavatele působí odborová organizace, je 
zaměstnavatel povinen projednat každé okamžité zrušení pracovního 
poměru nebo rozvázání pracovního poměru výpovědí s příslušnou 
odborovou organizací dle § 61 odst. 1 zákoníku práce, toto 
opatření je z důvodu závažnosti pro zaměstnancův jak profesní tak 
i osobní život.  
Zaměstnavatel je pouze povinen záměr o okamžitém zrušení 
pracovního poměru odborové organizaci oznámit, a to v dostatečném 
předstihu, aby měla odborová organizace možnost tento záměr 
zaměstnavatele projednat a popřípadě se k němu vyjádřit nebo 
nevyjádřit. Z toho vyplývá, že rozvazovací úkon musí být projednán 
předem, než k tomuto rozvazovacímu úkonu přistoupí zaměstnavatel. 
Pokud zaměstnavatel nepožádal odborovou organizaci k projednání 
rozvazovacího úkonu, neznamená to, že by tento rozvazovací úkon 
byl neplatný. Jestliže zákoník práce pouze požaduje projednání 
tohoto úkonu odborovou organizací, tento právní úkon není 
neplatný, pokud k tomuto projednání nedošlo § 19 odst. 3 zákoníku 
práce. 
„Výpověď z pracovního poměru daná zaměstnanci není neplatným 
právním úkonem jen proto, že ji zaměstnavatel v rozporu s § 59 
odst. 1 zákoníku práce z roku 1965 (nyní § 61 odst. 1 zákoníku 
práce) předem neprojednal s příslušným odborovým orgánem.“24   
Předchozí souhlas s okamžitým zrušením pracovního poměru se 
zaměstnancem udělený odborovou organizací musí být udělen 
zaměstnavateli v případě, že se jedná o zaměstnance, který je 
členem orgánů této odborové organizace, a tato odborová organizace 
působí u zaměstnavatele v době funkčního období zaměstnance a v 
době jednoho roku po skončení funkčního období tohoto zaměstnance 
v orgánech odborové organizace. Tím se zabezpečuje zvýšená právní 
ochrana funkcionářům příslušné odborové organizace, působících u 
zaměstnavatele, kteří jsou oprávněni s tímto zaměstnavatelem 
spolurozhodovat. Zaměstnanec, na kterého se vztahuje ochrana dle § 
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61 odst. 2 zákoníku práce, musí být oprávněn za odborovou 
organizaci jednat podle § 15 odst. 2 zákoníku práce. Pokud je 
zaměstnanec členem orgánu odborové organizace, která u 
zaměstnavatele nepůsobí, zaměstnavatel nepotřebuje předchozí 
souhlas této organizace s okamžitým zrušením pracovního poměru 
daného zaměstnance.  
Jestliže není zaměstnanec členem žádné odborové organizace, 
jedná za tohoto zaměstnance odborová organizace, s nejvíce členy 
v pracovním poměru u zaměstnavatele § 286 odst. 2 zákoníku práce.  
Za předchozí souhlas, udělený zaměstnavateli odborovou 
organizací s okamžitým zrušením pracovního poměru se zaměstnancem, 
který je členem orgánu této odborové organizace, a tato odborová 
organizace působí u zaměstnavatele v době funkčního období 
zaměstnance a v době jednoho roku po skončení funkčního období 
tohoto zaměstnance v orgánech odborové organizace, se považuje 
též, jestliže odborová organizace písemně neodmítla udělit 
zaměstnavateli souhlas v době do 15 dnů ode dne, kdy byla o 
udělení tohoto souhlasu zaměstnavatelem požádána dle § 61 odst. 2 
zákoníku práce. 
Jestliže odborová organizace odmítla písemně udělit souhlas 
s okamžitým zrušením pracovního poměru se zaměstnancem po uplynutí 
lhůty 15 dní, nemá toto písemné odmítnutí souhlasu s okamžitým 
zrušením pracovního poměru se zaměstnancem žádný vliv na platnost 
tohoto právního úkonu, jelikož odborové organizaci uplynula lhůta 
stanovená zákonem, ve které může udělit souhlas zaměstnavateli 
s okamžitým zrušením pracovního poměru.  
„K udělení předchozího souhlasu je příslušný ten odborový 
orgán, jehož působnost se vztahuje na trvalé pracoviště 
zaměstnance, s nímž má být takto pracovní poměr rozvázán, a to bez 
ohledu na skutečnost, zda je zaměstnanec členem tohoto odborového 
orgánu, či nikoliv.“25 
Udělila–li odborová organizace zaměstnavateli souhlas 
s okamžitým zrušením pracovního poměru, může zaměstnavatel využít 
tento souhlas pouze ve lhůtě 2 měsíců od udělení tohoto souhlasu. 
Jestliže zaměstnavatel nevyužije toho souhlasu od odborové 
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organizace ve stanovené lhůtě 2 měsíců k okamžitému zrušení 
pracovního poměru se zaměstnancem, musí požádat znovu odborovou 
organizaci o nové udělení souhlasu.   
„I když právní účinky výpovědi zaměstnanci nastanou až po 
jejím doručení zaměstnanci, rozhodným okamžikem, kdy zaměstnavatel 
projeví svou vůli skončit takto pracovní poměr, může být kromě 
doručení výpovědi zaměstnavatelem samotným rovněž odeslání 
výpovědi poštou nebo i udělení příkazu příslušnému zaměstnanci, 
aby písemnost doručil adresátovi na pracovišti, v bytě nebo 
kdekoliv bude zastižen, pokud zaměstnavatel ještě před doručením 
zamýšleného úkonu neustoupí. Předchozí souhlas příslušného 
odborového orgánu s výpovědí zaměstnance musí být tedy dán před 
tímto rozhodným okamžikem, kdy zaměstnavatel účinně projevil svou 
vůli skončit pracovní poměr se zaměstnancem výpovědí.“26 
 „V soudním řízení o určení neplatnosti okamžitého zrušení 
pracovního poměru nestačí provést pouze důkaz písemným okamžitým 
zrušením pracovního poměru, na němž bylo poznamenáno, že příslušný 
odborový orgán dal k tomuto opatření souhlas. Pouze takovýto důkaz 
nestačí k posouzení otázky, zda byl tímto odborovým orgánem dán 
předchozí souhlas k okamžitému zrušení pracovního poměru, neboť je 
třeba dále zjistit, zda příslušný odborový orgán byl řádně a v 
náležitém počtu podle stanov obsazen, zda byl konkrétně seznámen 
se skutkově vymezeným důvodem, kterého zaměstnavatel použil.“27 
Odborová organizace musí zaměstnavateli udělit souhlas 
s okamžitým zrušením pracovního poměru jako kolektivní orgán 
přesně tak, jak je to upraveno ve stanovách odborové organizace. 
Odborová organizace uděluje tzv. souhlas předchozí, jedná se o 
souhlas, který byl zaměstnavateli udělen ještě před oznámením 
zaměstnanci o okamžitém zrušením pracovního poměru. Pokud nejsou 
splněny podmínky stanovené zákonem a stanovami odborové 
organizace, je toto udělení souhlasu neplatné. 
 Za nedostačující se považuje udělení souhlasu například jen 
od předsedy nebo jen od jednoho ze členů odborové organizace. Je 
povinnost zaměstnavatele nebo jím pověřené osoby seznámit 
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odborovou organizaci během řízení o udělení souhlasu 
s náležitostmi a obsahem okamžitého zrušení pracovního poměru, 
především se skutkovým odůvodněním okamžitého zrušení pracovního 
poměru. Za situace, kdy dojde k soudnímu sporu kvůli neplatnosti 
okamžitého zrušení pracovního poměru, jsou tyto skutečnosti, jako 
záznam o seznámení odborové organizace se skutkovým odůvodněním 
okamžitého zrušení pracovního poměru, velice důležité pro soud. 
Soudu nepostačí jen ústní prohlášení, že odborová organizace 
udělila souhlas.  
„Okamžité zrušení pracovního poměru je právně účinné, i když 
později příslušný odborový orgán svůj souhlas se skončením 
pracovního poměru odvolal. To platí i pro případy, kdy se 
příslušný odborový orgán napřed usnesl, že souhlas nedává, později 
však své stanovisko změnil tak, že souhlas dává. Jestliže tedy v 
době, kdy zaměstnavatel učiní projev směřující ke skončení 
pracovního poměru, je dán souhlas odborového orgánu, nemůže být 
takový projev vůle zaměstnavatele neplatný pro nedostatek 
souhlasu.“28 
Takovýto názor může vyslovit jen soud v řízení o neplatnosti 
napadeného právního úkonu na základě žaloby podané zaměstnancem. 
Tato otázka je soudem řešena jako předběžná a výsledek uvede soud 
v odůvodnění svého rozhodnutí. Soud má dvě možnosti jak 
rozhodnout. Za prvé může žalobě vyhovět a prohlásit okamžité 
zrušení pracovního poměru za neplatné, nebo za druhé žalobu 
zamítne a okamžité zrušení pracovního poměru bude platné. 
Zaměstnavatel také ovšem nemusí vůbec odborovou organizaci o 
udělení souhlasu k okamžitému zrušení pracovního poměru se 
zaměstnancem požádat a pouze tuto skutečnost odborové organizaci 
oznámí, v tomto případě je na posouzení soudu, kdy lze uznat 
okamžité zrušení pracovního poměru za platné a kdy za neplatné bez 
udělení souhlasu odborové organizace.   
Odborová organizace může zaměstnavateli odmítnout udělit 
souhlas s okamžitým zrušením pracovního poměru, pak nastává 
neplatnost právního úkonu, tedy okamžitého zrušení pracovního 
poměru. Soud může v tomto případě rozhodnout, jestliže jsou 
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splněny veškeré podmínky, které vyžaduje okamžité zrušení 
pracovního poměru, jako je písemná forma, přesné vymezení 
skutkových důvodů či bylo–li ve stanovené době řádně a včas 
doručeno, že na zaměstnavateli nelze již spravedlivě požadovat, 
aby zaměstnance dále zaměstnával, a tak uzná okamžité zrušení 
pracovního poměru za platné. Zákonem není přesně stanoveno, co by 
mělo rozhodnout o tom, zda lze na zaměstnavateli spravedlivě 
požadovat, aby zaměstnance dále zaměstnával, je tedy vždy na vůli 
soudu, jak rozhodne. 
 „Jestliže ze stanov vyplývá oprávnění spolurozhodovat se 
zaměstnavatelem jak pro základní organizaci odborového svazu, tak 
pro vyšší odborový orgán, který má rovněž tuto způsobilost, pak je 
příslušným odborovým orgánem výbor základní organizace, jejímuž 
členovi je dána výpověď z pracovního poměru bez ohledu na to, zda 
fakticky spolupracuje se zaměstnavatelem, či nikoliv.“29 
Soud dospěl k závěru v řízení o neplatnost ukončení pracovního 
poměru výpovědí podle § 52 odst. 1 písm. c) zákoníku práce, že 
účelem § 52 odst. 1 písm. c) zákoníku práce je právo 
zaměstnavatele řešit organizační změny rozvázáním pracovního 
poměru se zaměstnancem, který je nadbytečný. Nelze žádat po 
zaměstnavateli, aby dále takového zaměstnance zaměstnával. Záleží 
pouze na zaměstnavateli, kterého zaměstnance si vybere a s nímž 
ukončí pracovní poměr. Soud nemá možnost, ani v řízení o 
neplatnosti výpovědi, přezkoumávat, proč byl ten daný zaměstnanec 
vybrán jako nadbytečný. Zaměstnavatel by ovšem neměl postupovat 
diskriminačně § 16 zákoník práce. Tuto diskriminaci nelze 
vyloučit, ale v případném sporu o neplatnost zrušení pracovního 
poměru by se tato skutečnost zaměstnanci, který se domáhá této 
neplatnosti, jen těžko dokazovala. 
Jiný názor by zapříčinil, že by zaměstnavatel nemohl ve svém 
podniku provádět organizační změny tak, jak je třeba k jeho 
ekonomickému fungování. Tím by byl porušen celý princip podnikání, 
tedy provádění soustavné činnosti za účelem zisku § 2 odst. 1 
zákona č. 513/1991 Sb., obchodní zákoník. Jestliže se jedná o 
zaměstnance, který je členem orgánu příslušné odborové organizace, 
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která působí u zaměstnavatele, je zaměstnavatel povinen požádat o 
předchozí souhlas s rozvázáním pracovního poměru § 61 odst. 2 
zákoníku práce.  
 „Zda lze na zaměstnavateli spravedlivě požadovat, aby nadále 
zaměstnával zaměstnance, u něhož je dán výpovědní důvod podle 
citovaného zákonného ustanovení, je otázkou konkrétních okolností, 
za nichž k organizační změně mající za následek nadbytečnost 
zaměstnance došlo, s přihlédnutím k tomu, jaký dopad na plnění 
funkcí zaměstnavatele na jedné straně a postavení zaměstnance 
(např. vzhledem k jeho osobním, rodinným a majetkovým poměrům) na 
straně druhé by jeho další zaměstnávání v prvém případě či 
skončení pracovního poměru ve druhém případě mělo.“30 
Členové vedení odborové organizace jsou vůči zaměstnavateli 
v jistém výhodnějším postavení a toto výhodnější postavení bývá 
členy orgánu odborové organizace v jejich prospěch zneužíváno. 
Zaměstnavatel má jen velice omezené možnosti, jak postupovat při 
styku s odborovou organizací. Dobře známe situace, kdy například 
Odborová organizace Dopravních podniků hlavního města Prahy jedná 
se zaměstnavatelem o zvýšení mezd a platů a místo diskuze se 
zaměstnavatelem, jak řešit tuto situaci ku prospěchu zaměstnanců, 
hned zaměstnavateli hrozí stávkou a vyhlašuje stávkovou 
pohotovost. Je samozřejmě důležité, aby měli zaměstnanci určitou 
právní ochranu před zaměstnavatelem, ale již několikrát v současné 
historii byla prokázáno zneužití postavení členů nejužšího vedení 
odborové organizace a jejich následná korupce.  
Uvedu příklad korupce odborové organizace v zahraniční 
obchodní společnosti Volkswagen, která vlastní i většinový podíl v 
České obchodní společnosti Škoda auto. 
„Bývalý odborový předák Klaus Volker, který vedl 
zaměstnaneckou organizaci koncernu Volkswagen, byl odsouzen k 33 
měsícům odnětí svobody. Již v lednu loňského roku (2007) byl Peter 
Hartz, bývalý personální ředitel automobilky Volkswagen, odsouzen 
k podmíněnému trestu odnětí svobody v délce trvání dvou let a 
pokutě 576 000 eur.  Právě Peter Hartz měl být iniciátorem 
úplatkářské aféry. V letech 1995 až 2004 vyplatil Volkswagen 
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Volkerovi, mocnému šéfovi odborové rady, téměř 2 miliony eur (50 
milionů korun podle dnešního kurzu). Volker měl na oplátku 
zajistit „vstřícnost“ odborové organizace v nejrůznějších 
otázkách. (Stejně jako u nás [v České republice] musejí i 
v Německu velké firmy konzultovat svá rozhodnutí s představiteli 
odborů.)“31 
Výše uvedeným příkladem jsem chtěl upozornit na výhodnější 
pozici, jakou mají členové orgánů odborové organizace vůči 
zaměstnavateli, a jak je tato výhodnější pozice členy orgánů 
odborové organizace zneužívána. Některým členům vedení odborové 
organizace nejde ani tolik o získaní výhod pro samotné 
zaměstnance, jako o využití volebního období ve vedení odborové 
organizace pro vlastní prospěch. Podle mého názoru by neměli být 
členové vedení odborové organizace zákoníkem práce tolik chráněni 
a zaměstnavatel by měl mít více možností za jakých okolností by 
s nimi mohl ukončit pracovní poměr.  
3.7. Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem 
Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr tehdy, 
existuje-li důvod stanovený zákoníkem práce, a tento důvod musí 
rovněž ve svém projevu vůle uvést skutkově a odůvodnit ho. Je zde 
projev vůle zaměstnance. Okamžité zrušení pracovního poměru je 
specifický jednostranný právní úkon, jehož účinnost nastává dnem 
doručení tohoto právního úkonu zaměstnavateli. Náležitosti, které 
musí být splněny při doručování písemnosti od zaměstnance 
zaměstnavateli, jsou upraveny v § 337 zákoníku práce. 
Podmínky, které musí být splněny, aby mohl zaměstnanec se 
zaměstnavatelem okamžitě zrušit pracovní poměr, jsou upraveny v § 
56 zákoníku práce: 
Zaměstnanec může pracovní poměr okamžitě zrušit, jen jestliže, 
 a) podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní 
preventivní péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, 
který lékařský posudek přezkoumává, nemůže dál konat práci bez 
vážného ohrožení svého zdraví a zaměstnavatel mu neumožnil 
v době 15 dnů ode dne předložení tohoto posudku výkon jiné pro 
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něho vhodné práce, 
 b) zaměstnavatel mu nevyplatil mzdu nebo plat nebo 
náhradu mzdy nebo platu anebo jakoukoli jejich část do 15 dnů 
po uplynutí termínu splatnosti, splatnost mzdy je upravena v § 
141 odst. 1 zákoníku práce. Mzda nebo plat jsou splatné po 
vykonání práce, a to nejpozději v kalendářním měsíci 
následujícím po měsíci, ve kterém vzniklo zaměstnanci právo na 
mzdu nebo plat nebo některou jejich složku. 
Okamžité zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance je 
proti okamžitému zrušení pracovního poměru ze strany 
zaměstnavatele ve svém výkladu § 56 zákoníku práce mnohem 
přesnější. V § 56 písm. a) zákoníku práce musí být splněny obě 
podmínky současně (zaměstnanec nemůže vykonávat ze zdravotních 
důvodů pro zaměstnavatele práci, může být vážně ohroženo jeho 
zdraví a zaměstnavatel neumožní zaměstnanci vykonávat práci 
odpovídající jeho zdravotnímu stavu). Tato situace není stejná 
jako v případě výpovědi dané zaměstnavatelem podle § 52 písm. e) 
zákoníku práce. V § 41 odst. 1 písm. a) zákoníku práce je 
pozitivně vymezena povinnost zaměstnavatele převést zaměstnance na 
jinou práci, jestliže vzhledem ke svému nepříznivému zdravotnímu 
stavu není schopen konat dosavadní práci. § 41 zákoníku práce 
nestanovuje sankce za nesplnění uvedené povinnosti ani lhůtu, v 
níž by zaměstnavatel měl tuto povinnost splnit. Tyto nedostatky 
odstraňuje § 56 písm. a) zákoníku práce, který jednak stanoví 
lhůtu, kdy je zaměstnavatel od předložení lékařského posudku 
povinen zaměstnance převést, stanoví také i následky, které z 
nesplnění této povinnosti zaměstnavateli vyplývají, a tím je 
okamžité zrušení pracovního poměru.  
Podle § 56 písm. a) zákoníku práce musí být lékařský posudek 
předložen zaměstnavateli, jinak není zaměstnanec oprávněn okamžitě 
se zaměstnavatelem zrušit pracovní poměr. Zaměstnavatel má po 
předložení lékařského posudku zaměstnancem 15 dní na převedení 
zaměstnance na odpovídající práci. Nastane–li situace, kdy se 
zdravotní stav zaměstnance natolik zlepší nebo podmínky na 
pracovišti už vážně neohrožují zdravotní stav zaměstnance, není 
zaměstnanec oprávněn se zaměstnavatelem zrušit okamžitě pracovní 
poměr. Zdravotní stav a nevhodnost dosavadního zaměstnání musejí 
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být stanoveny kvalifikovaným způsobem podle zákona 20/1966 Sb., o 
péči o zdraví lidu a jeho prováděcí předpisy. 
„Způsobilým podkladem pro platné rozvázání pracovního poměru 
okamžitým zrušením ze strany zaměstnance podle ustanovení § 54 
odst. 1 písm. a) zákoníku práce z roku 1965 (nyní § 56 písm. a) 
zákoníku práce) je pouze takový lékařský posudek, který z hlediska 
svého obsahu výslovně stanoví, že zaměstnanec nemůže dále konat 
práci bez vážného ohrožení svého zdraví.“32    
„Nestačí zde tedy pouhé doporučení, vyjádření nebo potvrzení 
lékaře, nýbrž se musí jednat o lékařský posudek. Bylo judikováno, 
že k platnosti okamžitého zrušení pracovního poměru je třeba, aby 
v době, kdy zaměstnanec zrušil pracovní poměr, bylo již lékařským 
posudkem zjištěno, že dosavadní práci nemůže vykonávat. 
Skutečnost, že zaměstnanec ze zdravotních důvodů nemůže vykonávat 
dosavadní práci, sama o sobě nestačí.“33   
 „Takovýto lékařský posudek je administrativním aktem. Byl-li 
tento akt řádně vydán, nemůže podléhat obsahovému přezkoumání 
soudem v řízení o neplatnosti okamžitého zrušení pracovního 
poměru.“34 
Další důvod pro okamžité zrušení pracovního poměru ze strany 
zaměstnance nastane, když zaměstnavatel nesplní vůči svému 
zaměstnanci jednu ze svých základních povinností a nevyplatí 
zaměstnanci mzdu nebo plat nebo náhradu mzdy nebo platu nebo 
jakoukoliv jejich část § 56 písm. b) zákoníku práce. Tato možnost 
okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem byla zavedena až 
novelou zákoníku práce z roku 1994. Pro objasnění tohoto důvodu je 
zapotřebí vymezit především pojem splatnost mzdy a platu. Mzda 
nebo plat je splatná nejpozději v kalendářním měsíci následujícím 
po měsíci, ve kterém zaměstnanci vzniklo právo na mzdu nebo plat 
nebo některou jejich část § 141 odst. 1 zákoníku práce. 
 „Podle čl. 12 odst. 1 Úmluvy MOP č. 95/1949 o ochraně mzdy má 
být mzda vyplácena pravidelně. Zákoník práce proto ukládá 
                                                 
32 Rozsudek Nejvyššího soudu České republiky sp. zn. 21 Cdo 966/2004 z judikatury  
   Bělina M. a kolektiv, zákoník práce, komentář, C.H. BECK 2008, strana 229 
33
 Tröster P. a kol., Zákoník práce, Praha 1999, strana 99 
34
 Součková M. a kol., Zákoník práce. Komentář, Praha 1995, strana 103 
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zaměstnavateli povinnost určit v rámci zákonem stanovené lhůty 
splatnosti pravidelný termín výplaty mzdy nebo platu, nebyl–li 
sjednán v kolektivní smlouvě.“  
 „Pravidelný termín výplaty mzdy nebo platu se obvykle určuje 
nebo sjednává pořadovým číslem kalendářního dne v měsíci. 
V některých měsících tak může termín výplaty připadnout na den 
pracovního klidu (na den nepřetržitého odpočinku v týdnu nebo 
svátek). Protože právní předpisy nestanoví pro takový případ 
obecnou úpravu, je třeba, aby byl závazný postup sjednán, 
popřípadě jej zaměstnavatel určil spolu s termínem výplaty.“ 35 
Vždy však musí být plnění splatné a ode dne splatnosti musí 
uplynout lhůta stanovená v § 56 písm. b) zákoníku práce. Pro 
zaměstnance vzniká důvod pro okamžité zrušení pracovního poměru 
teprve marným uplynutím této lhůty. Zaměstnanec má ovšem vedle 
mzdy nebo platu také nárok na odstupné ve výši nejméně trojnásobku 
průměrného měsíčního výdělku a dále může samozřejmě žádat po 
zaměstnavateli také úroky z prodlení jak z nevyplacené mzdy nebo 
platu, tak i z nevyplaceného odstupného.  
„Nevyplatí-li zaměstnavatel zaměstnanci mzdu, plat nebo jejich 
část v pravidelném termínu výplaty, má zaměstnanec podle § 517 
odst. Občanského zákona právo požadovat vedle částky, s jejíž 
výplatou se zaměstnavatel dostal do prodlení, také úroky 
z prodlení, a to ve výši stanovené nařízením vlády č. 142/1994 
Sb., kterým se stanoví výše úroků z prodlení a poplatku z prodlení 
podle občanského zákoníku, ve znění nařízení vlády č. 163/2005 Sb. 
(viz § 326 zákoníku práce).“36 
Zaměstnavatel se nedostane do prodlení s výplatou podle § 550 
občanského zákona, jestliže zaměstnanec neposkytl zaměstnavateli 
součinnost s výplatou mzdy, nebo zaměstnanec odmítl od 
zaměstnavatele převzít řádně a včas nabídnuté plnění. 
Na zaměstnanci nemůže žádný zaměstnavatel požadovat, aby 
setrval v pracovním poměru, kde mu není za odvedenou práci 
vyplácena žádná mzda nebo platná náhrada mzdy nebo platu. 
Zaměstnanec vykonává práci hlavně za účelem obdržení mzdy nebo 
                                                 
35 Bělina M. a kolektiv, zákoník práce, komentář, C.H. BECK 2008, strana 446 
36 Bělina M. a kolektiv, zákoník práce, komentář, C.H. BECK 2008, strana 446 
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platu, především jsou většinou na tomto výdělku závislí nejen 
samotný zaměstnanec, ale i ostatní členové rodiny zaměstnance.  
Zaměstnanec je oprávněn se zaměstnavatelem okamžitě zrušit 
pracovní poměr také v případě, kdy zaměstnavatel dodatečně, ale po 
uplynutí 15 dnů od uplynutí termínu splatnosti, zaměstnanci 
uhradil dlužnou mzdu nebo plat a všechny oprávněné nároky 
zaměstnance. Pokud bylo již okamžité zrušení pracovního poměru 
zaměstnavateli doručeno, i přestože uhradil zaměstnanci mzdu nebo 
plat, platí, že byl pracovní poměr ukončen.   
V případě okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnancem 
jsou práva zaměstnance zákonem jasně definována, mohlo by se tedy 
zdát, že použití této úpravy v praxi nečiní žádné potíže. Ovšem 
realita je zcela jiná.  
Velice často se poslední dobou stává, že obchodní společnost 
nemůže již kvůli nepříznivé současné ekonomické situaci plnit své 
závazky vůči věřitelům a je zároveň i v pozici, kdy není také 
schopna vyplácet plat nebo mzdu zaměstnancům. Následkem toho 
podají věřitelé návrh na zahájení insolvenčního řízení. Soud 
projedná návrh a následně zahájí ještě ten den insolvenční řízení. 
Pokud je zjištěno, že je obchodní společnost v úpadku, za 
společnost dále jedná insolvenční správce, který je také povinen 
plnit práva a povinnosti vyplývající z pracovních smluv uzavřených 
mezi zaměstnanci a obchodní společností v úpadku. Pokud není 
insolvenční správce schopen plnit svoje závazky vůči zaměstnancům 
(vyplácet mzdu nebo plat), mohou zaměstnanci, jsou–li splněny 
předepsané podmínky, uplatňovat podle zákona č. 118/2000 Sb. o 
ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti zaměstnavatele, ve 
znění pozdějších předpisů, své mzdové nároky u místně příslušného 
úřadu práce. Místně příslušný úřad práce je ve smyslu zákona     
č. 118/2000 Sb. tam, kde má zaměstnavatel jako právnická osoba 
sídlo, u zaměstnavatele fyzické osoby je to místo podnikání. Pokud 
nebude zaměstnanci přiznán úřadem práce nárok na část mzdy nebo 
platu, či dokonce žádná mzda nebo plat, má jedinou možnost - 
přihlásit svoji peněžitou pohledávku, kterou má vůči 
zaměstnavateli, do insolvenčního řízení. V tomto případě bude mít 
zaměstnanec velice složité, aby získal alespoň část své mzdy nebo 
platu. Spíše se ale domnívám, že zaměstnanec zůstane neuspokojen. 
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Je dobré si položit otázku, zda dva výše uvedené důvody, z 
nichž je zaměstnanec oprávněn zrušit okamžitě pracovní poměr, jsou 
i pro budoucnost dostačující. Aniž by bylo popíráno, že každá doba 
má svůj charakter, a tudíž odlišné potřeby v právních úpravách, 
stojí za zamyšlení, zdali novelizace zákoníku práce v tomto bodě 
je dostačující. 
Jsou zde i jiné důvody, které by měly být brány jako další 
možnost zaměstnance okamžitě se zaměstnavatelem zrušit pracovní 
poměr. Například jasně prokazatelné sexuální obtěžování na 
pracovišti, kterému bývají vystavovány především ženy, nebo také 
šikana na pracovišti, které jsou vystavovány jak ženy tak i muži. 
Pro šikanu na pracovišti je zavedený termín známý jako mobbing. 
Mobbing „označuje nejrůznější formy znepříjemňování života na 
pracovišti. Charakteristická je pro něj skrytost, rafinovanost a 
zákeřnost. Při rozhodování, zda už jde o mobbing, se užívá tzv. 
Leymannova pravidla: za mobbing lze považovat pouze chování, které 
se objevuje alespoň 1krát týdně po dobu 6 měsíců. Někdy bývá pod 
mobbing zařazováno i sexuální obtěžování na pracovišti, jiné 
pojetí mobbing vymezuje jako špatné zacházení bez sexuální či 
rasové příčiny. Dle výsledků výzkumu z roku 2002 je obětí mobbingu 
4 – 8 % pracujících. V ČR se místo výrazu mobbing používá teror na 
pracovišti nebo psychoteror).“37 Pokud se šikany na pracovišti 
dopouští sám vedoucí pracovník, jedná se o tzv. bossing.  
Výše uvedené příklady, sexuální obtěžování na pracovišti nebo 
tzv. mobbing, jsou podle mého názoru dostačující důvody 
zaměstnance pro okamžité zrušení pracovního poměru se 
zaměstnavatelem. Je na zvážení, zda by nebylo vhodné tyto důvody 
začlenit do zákoníku práce jako další důvody, pro které může 
zaměstnanec okamžitě zrušit se zaměstnavatelem pracovní poměr.  
Pracovní poměr při okamžitém zrušení ze strany zaměstnance 
také končí přímo okamžikem doručení písemného projevu vůle 
zaměstnance zaměstnavateli. Povinnost poskytnout náhradu za dobu, 
kdy již zaměstnanec nebude v pracovním poměru, má charakter určité 
sankce vůči zaměstnavateli za porušení povinností stanovených mu 
pracovněprávními předpisy. Nárok na náhradu mzdy nebo platu a na 
                                                 
37 www.Wikipedie.org, Otevřená encyklopedie  
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odstupné pochopitelně nemá zaměstnanec tehdy, jestliže soud na 
návrh zaměstnavatele prohlásí jeho okamžité zrušení pracovního 
poměru za neplatné, i když zaměstnavatel netrval na další 
existenci pracovního poměru. Nárok na plat a odstupné je možno 
uplatňovat nejdéle do tří let ode dne, kdy došlo k okamžitému 
zrušení pracovního poměru (§ 329 a násl. zákoníku práce), jinak se 
tento nárok promlčuje. Jestliže zaměstnanec okamžitě zrušil 
pracovní poměr z některého z uvedených důvodů, má nárok na 
odstupné v minimální výši trojnásobku průměrného výdělku. Uvedený 
nárok však nic nemění na časovém okamžiku skončení pracovního 
poměru. 
Je třeba si uvědomit, že když zaměstnanec zruší pracovní poměr 
okamžitě, ale neplatně, a zaměstnavatel neplatnost včas neuplatní 
u soudu, platí okamžité zrušení tak, jako by bylo bezvadné, a 
zaměstnanec má nárok na náhradu mzdy a platu a na odstupné. 
Existencí zvláštních důvodů však ještě nejsou vyčerpány 
zvláštní hmotně právní podmínky okamžitého zrušení pracovního 
poměru ze strany zaměstnance. Vzhledem k tomu, že okamžité zrušení 
pracovního poměru představuje mimořádný zásah do právního 
postavení zaměstnance a také dlouhá doba, která by uplynula mezi 
vznikem důvodu a jeho použitím, vyžaduje omezení možnosti použití 
okamžitého zrušení pracovního poměru v čase. Podle § 59 zákoníku 
práce lze totiž pracovní poměr okamžitě zrušit pouze do dvou 
měsíců ode dne, kdy se zaměstnanec dozvěděl o důvodu pro okamžité 
zrušení, nejpozději však do jednoho roku ode dne, kdy důvod 
nastal.  
Jako hlavní problém vidím v současné ekonomické situaci, kdy 
míra nezaměstnanosti pomalu překračuje ve statistikách svá 
rekordní maxima a většina zaměstnavatelů spoléhá na to, že s ním 
zaměstnanec nezruší pracovní poměr, ať na základě § 56 písm. a)  
nebo § 56 písm. b) zákoníku práce.  
Uvedl bych příklad, který by podle mého názoru mohl být 
v zákoníku práce uveden jako další důvod pro zaměstnance ukončit 
se zaměstnavatelem okamžitě pracovní poměr. Zaměstnavatel nesmí 
podle § 316 odst. 2 a odst. 4 zákoníku práce narušovat 
zaměstnancovo soukromí. Zaměstnavatel poruší § 316 odst. 2 
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zákoníku práce tím, že nepřiměřeným způsobem kontroluje činnost 
zaměstnance, ke které využívá výrobní a technické prostředky 
zaměstnavatele, například zaměstnavatel kontroluje nepřiměřeným 
způsobem zaměstnancovu elektronickou poštu, současně tím poruší 
Listinu základních práv a svobod článek 13. Tento článek stanoví, 
že nikdo nesmí porušit listovní tajemství jiných písemností a 
záznamů, ať již uchovávaných v soukromí nebo zasílaných poštou 
anebo jiným způsobem. Ochrana článku 13 Listiny základních práv a 
svobod se vztahuje také na telefonickou komunikaci, faxovou 
komunikaci, atd. Zaměstnavatel může tuto výjimku porušit zvláštním 
právním předpisem pouze v situaci, kdy se jedná například o 
vyšetřování trestného činu. V dnešní době, kdy je součástí běžného 
života využívání elektronických způsobů komunikace, zaměstnavatel 
čím dál tím častěji přistupuje ke kontrole zaměstnancovy 
elektronické pošty, někdy až nepřiměřeným způsobem, aby zjistil, 
jestli se tato komunikace týká jen pracovních úkolů zaměstnance, 
nebo jestli zaměstnanec využívá technické prostředky 
zaměstnavatele i ke svým soukromým účelům a porušuje tím pracovní 
povinnosti. Nepřiměřeným kontrolováním elektronické pošty se 
zaměstnavatel dopouští porušování poštovního tajemství. 
Zaměstnavatel může pouze kontrolovat od koho a v jak velkém 
množství zaměstnanec elektronickou poštu do firemního počítače 
přijímá, nemůže však kontrolovat obsah této elektronické pošty, 
kterou zaměstnanec dostává. Zaměstnavatel má možnost prokázat 
porušení povinností zaměstnance tak, že si zjistí například 
elektronické poštovní adresy, na které zaměstnanec píše v pracovní 
době, nebo elektronické poštovní adresy, ze kterých je zaměstnanci 
elektronická pošta doručována a zkontrolovat, zda tyto 
elektronické poštovní adresy jsou v nějakém vztahu s obchodní 
společností zaměstnavatele.    
Z výše uvedeného lze vyvodit závěr, že zaměstnanec, jenž se 
dozví o takovémto porušení svých základních práv, která má 
zaručená Listinou základních práv a svobod, a nemá zájem se 
zaměstnavatelem, který se tohoto porušení základních práv 
dopustil, dále spolupracovat, by měl mít možnost s tímto 
zaměstnavatelem okamžitě zrušit pracovní poměr. Tedy i tato 
možnost by měla být uvedena v zákoníku práce jako další důvod, pro 
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který by mohl zaměstnanec okamžitě zrušit pracovní poměr se 
zaměstnavatelem. 
3.8. Nárok zaměstnance na odstupné při okamžitém zrušení 
pracovního poměru se zaměstnavatelem 
Zaměstnanec má podle § 67 zákoníku práce nárok na odstupné 
v případě okamžitého zrušení pracovního poměru. Zákoník práce v § 
67 odst. 1 stanovuje, že zaměstnanci, který se zaměstnavatelem 
okamžitě zrušil pracovní poměr podle § 56 písm. a) nebo b) 
zákoníku práce, přísluší při skončení pracovního poměru odstupné 
ve výši nejméně trojnásobku průměrného výdělku.    
Úprava odstupného v zákoníku práce se řídí Úmluvou Mezinárodní 
organizace práce č. 158 o skončení pracovního poměru z podnětu 
zaměstnavatele, přestože Česká republika není touto úmluvou nijak 
vázána. V této úmluvě je stanoveno, že „propuštěný zaměstnanec má 
mít právo nároku odchodného nebo jiné podobné dávky vyplácené 
přímo zaměstnavatelem nebo z fondů vytvářených z příspěvků 
zaměstnavatelů.“38 
Účelem odstupného je pomoci zaměstnanci alespoň částečně 
překlenout dobu, než si najde jiné zaměstnaní, v situaci, kdy 
přišel o zaměstnání a tuto situaci si nezpůsobil sám zaměstnanec 
vlastní vinou. Ve většině případů není na výdělku zaměstnance 
závislý jen sám zaměstnanec, ale i osoby žijící s tímto 
zaměstnancem. Před novelou zákoníku práce měl zaměstnanec nárok na 
odstupné jen v případě, že mu zaměstnavatel neuhradil mzdu nebo 
plat nebo náhradu mzdy nebo platu anebo jakoukoliv jejich část do 
15 dnů po uplynutí termínu splatnosti. Novelou zákoníku práce 
provedenou zákonem č. 362/2007 Sb. došlo k rozšíření práva 
zaměstnance na odstupné. Zaměstnanec má podle současné úpravy 
zákoníku práce nárok na odstupné v obou případech § 56 zákoníku 
práce, kdy může se zaměstnavatelem okamžitě zrušit pracovní poměr. 
Tedy i v případě, že podle lékařského posudku nemůže zaměstnanec u 
zaměstnavatele dále konat práci bez vážného ohrožení svého zdraví 
§ 56 písm. b) zákoníku práce. 
 
                                                 
38 Bělina M. a kolektiv, zákoník práce, komentář, C.H. BECK 2008, strana 254 
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Na odstupné má zaměstnanec nárok pouze v případě, že okamžité 
zrušení pracovního poměru učiněné tímto zaměstnancem splňuje 
nároky pracovněprávního úkonu, a nebo že nebylo toto okamžité 
zrušení pracovního poměru prohlášeno soudem vydaným pravomocným 
rozsudkem za neplatné. „Okamžité zrušení pracovního poměru, které 
nebylo pravomocným rozhodnutím soudu prohlášeno za neplatné 
(určeno za neplatné), je podkladem pro poskytnutí odstupného, i 
kdyby v něm použitý zrušovací důvod podle § 56 písm. a) nebo b) 
nebyl ve skutečnosti naplněn.“39   
Může tedy nastat situace, kdy sice není soudem okamžité 
zrušení pracovního poměru určeno za neplatné, i přestože je toto 
okamžité zrušení pracovního poměru vadné (může být nesrozumitelné 
nebo neurčité ve vymezení skutkových důvodů k okamžitému zrušení 
pracovního poměru). Zaměstnanec má na základě takovéhoto 
okamžitého zrušení pracovního poměru také nárok na odstupné.  
Výše odstupného pro zaměstnance je přesně stanovena zákonem 
na:  
1. nejméně dvanáctinásobek průměrného výdělku, jestliže byl 
pracovní poměr ukončen podle § 52 písm. d) zákoníku práce a 
nebo dohodou z důvodů uvedených § 52 písm. d)zákoníku práce;  
2. nejméně trojnásobek průměrného výdělku při ukončení 
pracovního poměru podle § 52 písm. a), b), c) zákoníku 
práce, nebo jestliže byl pracní poměr ukončen dohodou 
z důvodů uvedených v § 52 písm. a), b), c) zákoníku práce a 
při okamžitém zrušení pracovního poměru podle § 56 zákoníku 
práce. Odstupné může být pouze vyšší, než jak je stanoveno 
zákonem, nikoliv nižší. Výši odstupného si může 
zaměstnavatel upravit s každým zaměstnancem zvlášť nebo pro 
všechny zaměstnance stejně vnitřním předpisem.   
Zaměstnanec má tedy nárok na odstupné, ale jsou i situace, kdy 
je zaměstnanec povinen zaměstnavateli vrátit odstupné. Zaměstnanec 
musí vrátit zaměstnavateli odstupné podle § 68 odst. 1 zákoníku 
práce, pokud začal u toho samého zaměstnavatele, který mu odstupné 
dal a ukončil u něj pracovní poměr, opět pracovat v pracovním 
poměru nebo na základě dohody o pracovní činnosti již v době, kdy 
                                                 
39 Bělina M. a kolektiv, zákoník práce, komentář, C.H. BECK 2008, strana 258 
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ještě neuplynula doba podle výše odstupného, například zaměstnanec 
dostal od zaměstnavatele odstupné ve výši čtyř měsíčních výdělků a 
zaměstnanec přesto začal u toho samého zaměstnavatele opět 
v průběhu čtyř měsíců od ukončení pracovního poměru pracovat. 
Zaměstnanec musí tedy zaměstnavateli vrátit poměrnou část 
odstupného. Pokud se zaměstnanec vrátí k tomu samému 
zaměstnavateli a uzavře s tímto zaměstnavatelem znovu pracovní 
poměr, ovšem podle dohody o provedení práce, není zaměstnanec 
povinen vracet zaměstnavateli odstupné v žádné výši. 
 „Zaměstnavatel má nárok, aby mu uvolněný zaměstnanec vrátil 
poskytnuté odstupné nebo jeho poměrnou část, jestliže u něj opět 
začal před uplynutím doby určené podle výše poskytnutého 
odstupného pracovat v některých z pracovněprávních vztahů 
(v pracovním poměru nebo na základě dohody o pracích konaných mimo 
pracovní poměr) [podle současného zákoníku práce č. 262/2006 Sb., 
§ 68 odst. 1, jen v pracovním poměru nebo na základě dohody o 
pracovní činnosti] a jestliže mu podle smlouvy (dohody, popřípadě 
vnitřního předpisu organizace) přísluší za vykonanou práci 
(provedený pracovní úkol) mzda nebo odměna, která činí – bez 
ohledu na sjednaný rozsah pracovního úvazku – nejméně částku 
rovnající se minimální mzdě, kterou právní předpisy     
(kolektivní smlouva) stanoví pro týdenní pracovní dobu v délce 
42,5 hodin [podle současného zákoníku práce č. 262/2006 Sb., § 79 
odst. 1, je délka týdenní pracovní doby stanovena na 40 hodin], 
nebo právními předpisy (kolektivní smlouvou) stanovené minimální 
(nekrácené) měsíční mzdě.“40   
Jestliže ale zaměstnavatel nevyplatil zaměstnanci mzdu nebo 
plat anebo jakoukoliv jejich část, bude muset zaměstnanec složitě 
řešit, jak získat od zaměstnavatele i odstupné, na které má ze 
zákona nárok. Vymáhaní tohoto nároku soudní cestou bude pro 
zaměstnance velice zdlouhavý a nákladný proces a je dost možné, že 
zaměstnance často odradí od vymáhání nároku na odstupné právě doba 
soudního řízení, po kterou bude tento spor řešen, a nemalé 
finanční náklady spojené s tímto soudním řízením. Pokud i přes to 
vše se zaměstnanec rozhodne řešit vymáhání dlužné mzdy a 
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odstupného soudní cestou, je zaměstnanec oprávněn požadovat 
z těchto částek po zaměstnavateli i úrok z prodlení podle § 517 
odst. 2 občanského zákoníku. 
Je–li zaměstnavatel zproštěn odpovědnosti podle § 367 odst. 1 
zákoníku práce, zaměstnanci nepřísluší nárok na vyplacení žádného 
odstupného.  
3.9. Povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 
k zaměstnancem vykonávané práci a porušení povinností 
zaměstnancem 
  Zaměstnanec musí dodržovat povinnosti vyplývající z  právních 
předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci (dále jen 
„pracovní povinnosti zaměstnance“). Termín povinnosti vyplývající 
z právních předpisů vztahujících se k zaměstnancem vykonávané 
práci nahradil termín pracovní kázeň, který byl používán 
v dřívější úpravě zákoníku práce z roku 1965, zákon č. 65/1965 Sb.  
 Zákoník práce sám o sobě neurčuje, zda se při porušení 
pracovních povinností zaměstnance zvlášť hrubým způsobem musí 
jednat o porušení úmyslné nebo nedbalostní. Někteří zaměstnavatelé 
se snaží vymezit v kolektivní smlouvě, jaká porušení pracovních 
povinností zaměstnance mohou být brána jako důvod pro okamžité 
zrušení pracovního poměru se zaměstnancem nebo výpověď danou 
zaměstnanci. Takto upravená kolektivní smlouva neodporuje žádným 
právním předpisům, ale takovéto vymezení nepatří do žádné 
kolektivní smlouvy. Ani soud nemůže být vázán ustanovením 
kolektivní smlouvy, které určuje, za jaká porušení pracovních 
povinností zaměstnance může být zaměstnanci dána výpověď nebo 
s ním okamžitě zrušen pracovní poměr. Porušení pracovních 
povinností zaměstnance má tři úrovně: a) méně závažné porušení, b) 
závažné porušení, c) porušení zvlášť hrubým způsobem. J. Zrutský 
tvrdí, že tato skupina dělení porušení pracovních povinností 
zaměstnance má celkem 4 skupiny, a podle názoru J. Zrutského sem 
patří ještě nepatrné porušení pracovních povinností zaměstnance. 
„Je však zřejmé, že v tomto případě nelze okamžitě se zaměstnancem 
zrušit pracovní poměr, může se jednat ojedinělé porušení 
pracovních povinností zaměstnance, jako například jeden pozdní 
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příchod do zaměstnání.“41 Pokud by se ovšem jednalo o častější 
porušování pracovních povinností zaměstnance méně závažným 
způsobem, například časté pozdní příchody do zaměstnání, častá 
neomluvená absence v zaměstnání, nedostatečné používání ochranných 
pomůcek v zaměstnání nebo častá neúčast na školení pořádaných 
zaměstnavatelem za účelem zvýšení odborné kvalifikace zaměstnanců, 
pokud ovšem s účastí na těchto školeních zaměstnanec souhlasil v 
pracovní smlouvě, může zaměstnavatel se zaměstnancem podle § 52 
písm. g) zákoníku práce ukončit pracovní poměr výpovědí. 
V případě, že zaměstnanec poruší méně závažným způsobem 
pracovní povinnosti, je zaměstnavatel povinen zaměstnance na toto 
méně závažné porušení pracovních povinností písemně upozornit. 
Pokud se zaměstnanec i přes písemné upozornění dále dopouští 
porušovaní pracovních povinností méně závažným způsobem v období 6 
měsíců od písemného upozornění zaměstnavatelem na méně závažné 
porušení pracovních povinností, může s ním zaměstnavatel rozvázat 
pracovní poměr výpovědí. Pokud dojde ke sporu o neplatnost 
ukončení pracovního poměru výpovědí, je zaměstnavatel povinen 
prokázat, že došlo k písemnému upozornění zaměstnance na méně 
závažné porušení pracovních povinností. Ustanovení § 52 písm. g) 
zákoníku práce lze chápat tak, že pokud jsou dány u zaměstnance 
důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru, může s ním 
zaměstnavatel takto ukončit pracovní poměr nebo může zaměstnavatel 
se zaměstnancem rozvázat poměr výpovědí. Tento způsob volby je pro 
zaměstnavatele z ekonomického pohledu výhodný, jelikož může 
v případě ukončení pracovního poměru výpovědí využít 2 měsíční 
výpovědní lhůty a zaměstnanec pro něj může ještě dodělat pracovní 
záležitosti, které by jinak při okamžitém zrušení pracovního 
poměru musel dělat jiný zaměstnanec, který by strávil určitý čas 
jen na samotnou přípravu na tuto práci, o které nemá žádné 
informace. I pro samotného zaměstnance je z ekonomického hlediska 
výhodnější, když s ním bude ukončen pracovní poměr výpovědí.   
Závažným porušením pracovních povinností zaměstnance může být 
například to, když zaměstnanec provádí na pracovišti u 
zaměstnavatele výdělečnou činnost, která nesouvisí se zaměstnáním 
zaměstnance a zaměstnanec tuto výdělečnou činnost provádí pro svůj 
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osobní prospěch nebo jinou osobu, než je jeho zaměstnavatel. Je 
zde vždy nutné zvážit, jak vysoká škoda zaměstnavateli vznikla, a 
je pouze na zaměstnavateli posoudit, jak nastalou situaci bude 
řešit. Nejvhodnější cestou, jak vyřešit tento problém, je, pokud 
to ovšem lze, pokusit se vyčíslit škodu, která zaměstnavateli 
vznikla, a nechat zaměstnance tuto škodu zaplatit a následně s ním 
ukončit pracovní poměr dohodou. Dále může jít například o požívání 
alkoholu na pracovišti či užívání majetku zaměstnavatele bez jeho 
předchozího souhlasu. Je nutné, aby každé porušení pracovních 
povinností zaměstnance bylo hodnoceno individuálně. Pokud u 
zaměstnavatele působí odborová organizace a zaměstnanec porušil 
méně závažným způsobem pracovní povinnosti, může se souhlasem 
odborové organizace ukončit zaměstnavatel se zaměstnancem pracovní 
poměr bez předchozího upozornění zaměstnance na porušení 
pracovních povinností.  
Poslední stupeň je porušení pracovních povinností zaměstnance 
zvlášť hrubým způsobem. Může se jednat například o vykonávání 
stejné pracovní činnosti, jakou dělá zaměstnanec u zaměstnavatele, 
ale na zaměstnancův účet či zcizení majetku zaměstnavatele ve 
velkém množství. Podle mého názoru je i samotné využívání know- 
how zaměstnavatele krádež a mělo by se proti tomuto porušování 
pracovních povinností zaměstnance postupovat velice striktně.  
Po tomto rozdělení porušování pracovních povinností 
zaměstnance lze říci, že rozdíl mezi porušováním pracovních 
povinností zaměstnance závažným způsobem a porušování pracovních 
povinností zaměstnance zvlášť hrubým způsobem je velice nepatrný a 
rozlišování takových porušování pracovních povinností je velice 
složité.  
Podstatné při každém posuzování porušení pracovních povinností 
zaměstnance je, jaké zaměstnání zaměstnanec u zaměstnavatele 
vykonával a důležitost toho zaměstnání ve společnosti, sociální 
situace zaměstnance a zda se jednalo o úmyslné či nedbalostní 
zavinění. Je třeba i zohlednit to, zda jednáním zaměstnance došlo 
ke skutečné škodě nebo pouze byla určena možná škoda.  
 „Porušením pracovní kázně se rozumí zaviněné porušení 
pracovních povinností, které jsou zaměstnanci stanoveny právními 
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předpisy, pracovním řádem, pracovní smlouvou nebo pokynem přímo 
nadřízeného vedoucího zaměstnance. Jednotícím kritériem pro 
všechny druhy těchto povinností je, že vyplývají z pracovního 
poměru nebo jiného pracovněprávního vztahu k zaměstnavateli; 
závadné chování zaměstnance, jímž nebyly porušeny povinnosti 
z pracovněprávního vztahu, nemůže být posouzeno jako porušení 
pracovní kázně.“42        
 Mezi časté problémy v naší společnosti, hlavně u určitých 
profesí, patří porušování pracovních povinností zaměstnance 
požíváním alkoholických nápojů a jiných návykových látek na 
pracovišti. Ačkoliv je na tuto skutečnost zaměstnanec neustále 
upozorňován, dochází k porušování pracovních povinností 
zaměstnance tímto způsobem stále. Alkoholu a jiným návykovým 
látkám se připisuje velký podíl na absenci zaměstnanců na 
pracovišti, požití těchto látek má pak samozřejmě vliv na pracovní 
výkonnost zaměstnance na pracovišti.  
Nemusí se jednat pouze o přímou konzumaci alkoholu a jiných 
návykových látek na pracovišti, ale stačí, když zaměstnanec pod 
vlivem alkoholu nebo návykových látek přijde na pracoviště a 
vykonává pracovní činnost - to vše patří mezi hrubé porušení 
pracovních povinností zaměstnance. Zaměstnanec je povinen podrobit 
se na pokyn oprávněného vedoucího zaměstnance písemně určeného 
zaměstnavatelem zjištění, zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných 
návykových látek § 106 odst. 4 písm. i) zákoník práce. 
 „Zaměstnanec nesmí požívat alkoholické nápoje nebo zneužívat 
jiné návykové látky na pracovištích zaměstnavatele. V pracovní 
době nesmí tyto látky požívat ani mimo pracoviště. Zaměstnanec je 
dále povinen nevstupovat pod vlivem těchto látek na pracoviště 
zaměstnavatele.“43 
Zaměstnavatel může řešit situaci, kdy má podezření, že 
zaměstnanec na obědové pauze požil alkohol. Zaměstnanec je po 
návratu na pracoviště vyzván, aby podstoupil dechovou zkoušku na 
přítomnost alkoholu v organismu. Zaměstnanec podstoupit dechovou 
zkoušku na přítomnost alkoholu v organismu odmítne. K vyřešení 
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této situace zaměstnavatel použije § 106 odst. 4 písm. i) zákoníku 
práce. Zaměstnanec je povinen podrobit se na pokyn oprávněného 
vedoucího zaměstnance písemně určeného zaměstnavatelem zjištění, 
zda není pod vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek § 106 
odst. 4 písm. i) zákoníku práce. Zaměstnavatel má podle § 103 
odst. 1 písm. a) zákoníku práce povinnost nepřipustit, aby 
zaměstnanec vykonával zakázané práce a práce, jejichž náročnost by 
neodpovídala jeho schopnostem a zdravotní způsobilosti. Z čehož 
samozřejmě vyplývá i povinnost zaměstnavatele zamezit situaci, kdy 
by mohl zaměstnanec pod vlivem alkoholu nebo návykových látek 
vykonávat pracovní činnost na pracovišti. V případě, že má 
zaměstnavatel obavu, aby nedocházelo k nošení alkoholu zaměstnanci 
na pracoviště a následnému požívání alkoholu na pracovišti, je 
zaměstnavatel oprávněn z důvodu ochrany svého majetku provádět 
v nezbytně nutném rozsahu kontrolu věcí, které zaměstnanci vnášejí 
na pracoviště § 248 odst. 2 zákoník práce. Zaměstnavatel nesmí 
v případě takové kontroly porušit § 11 občanského zákoníku, který 
upravuje ochranu osobnosti. Takovou prohlídku může provádět pouze 
fyzická osoba stejného pohlaví. Tyto opatření mohou zavést i 
vedoucí zaměstnanci dle § 302 písm. g) zákoníku práce, který 
upravuje povinnost vedoucích zaměstnanců zabezpečovat přijetí 
opatření k ochraně majetku zaměstnavatele. 
Samozřejmě jsou výjimky v zákoníku práce, které umožňují 
zaměstnancům požívání alkoholických nápojů se sníženým obsahem 
alkoholu na pracovišti § 106 odst. 4 písm. e) zákoníku práce. 
Jedná se o zaměstnance, kteří mohou požívat pivo se sníženým 
obsahem alkoholu, pokud pracují v nepříznivých mikroklimatických 
podmínkách, a o zaměstnance u nichž požívání těchto nápojů je 
součástí plnění pracovních úkolů nebo je s plněním těchto úkolů 
obvykle spojeno.  
Podle § 2 písm. g) zákona č. 379/2005 Sb., o ochraně před 
škodami způsobenými tabákovými výrobky, alkoholem a jinými 
návykovými látkami, je alkoholickým nápojem lihovina, víno a pivo, 
ve smyslu tohoto zákona je alkoholickým nápojem nápoj, který 
obsahuje více než 0,5 objemového procenta alkoholu.   
 Ve společnosti jsou samozřejmě profese, u kterých je kontrola 
alkoholu v organismu zaměstnanců vnímána jako běžná a nezbytná 
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záležitost. Jedná se o profese, jako je řidič dopravního 
prostředku, profese ve zdravotnictví a stavebnictví atd. U těchto 
profesí může mít jakékoliv množství alkoholu v krvi katastrofální 
následky a vykonávání těchto profesí pod vlivem alkoholu by mohlo 
chybu snadněji a rychleji přivodit. Rizika spojená s výkonem 
profesí pod vlivem návykových látek se nevztahují jen na alkohol, 
ale i na jiné návykové látky. 
Současný zákoník práce již nestanovuje podmínku, že testy na 
přítomnost alkoholu v organismu a jiných návykových látek mohou 
provádět kromě zaměstnavatele a příslušného orgánu státní správy 
pouze osoby určené pracovním řádem nebo vnitřním předpisem § 135 
odst. 4 písm. f) zákoník práce č. 65/1965 Sb. Změna v současném 
zákoníku práce upravuje povinnost vydávat pracovní řád jen pro 
zaměstnavatele ze sféry státní správy a veřejných služeb § 306 
odst. 3 zákoníku práce. Je tedy na uvážení ostatních 
zaměstnavatelů, zda využijí možnosti stanovit vnitřním předpisem, 
směrnicí nebo pracovním řádem seznam, ve kterém by byli uvedeni 
vedoucí zaměstnanci zaměstnavatele, kteří jsou oprávnění podle § 
106 odst. 4 písm. i) zákoníku práce vyzvat zaměstnance 
k podstoupení zkoušky na přítomnost alkoholu v organismu. Jestliže 
tedy zaměstnavatel neurčí písemně konkrétního vedoucího pracovníka  
oprávněného provádět u zaměstnanců kontrolu přítomnosti alkoholu a 
jiných návykových látek v organismu, musí tuto činnost provádět 
sám zaměstnavatel.   
Zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď podle § 52 písm. g) 
zákoníku práce v případě, že zaměstnanec odmítne vícekrát 
podstoupit dechovou zkoušku na alkohol bez sdělení závažných 
důvodů, proč tuto zkoušku odmítl podstoupit. Vícekrát se v 
porušení pracovních povinností rozumí nejméně třikrát. Zaměstnanec 
musí být ovšem zaměstnavatelem písemně v  době posledních 6 měsíců 
v souvislosti s porušením povinnosti vyplývající 
z pracovněprávních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci 
upozorněn  na možnost výpovědi. 
Zaměstnavatel je povinen zajistit zaměstnancům školení o 
právních a ostatních předpisech k zajištění bezpečnosti a ochrany 
zdraví při práci, které doplňují odborné předpoklady a požadavky 
pro výkon práce § 103 odst. 2 zákoníku práce. 
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Nastane-li situace, kdy je zaměstnanec proškolen podle § 103 
odst. 2 zákoníku práce, a přesto způsobí při pracovní činnosti pro 
zaměstnavatele škodu v důsledku požití alkoholu nebo jiných 
návykových látek, a pokud zaměstnavatel prokáže, že škoda vznikla 
zaviněním zaměstnance v důsledku požití alkoholu nebo jiných 
návykových látek, zprostí se zaměstnavatel zcela odpovědnosti za 
vzniklou škodu § 367 odst. 1 písm. b) zákoníku práce.  
Bylo–li požití alkoholu nebo jiných návykových látek 
zaměstnancem jednou z příčin, které vedly ke vzniku škody, 
zaměstnavatel se zprostí odpovědnosti za škodu zčásti § 367 odst. 
2 písm. a)  zákoníku práce. Pokud zaměstnavatel zjistí, že 
zaměstnanec způsobil škodu pod vlivem alkoholu nebo jiných 
návykových látek, může se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní 
poměr podle § 55 odst. písm. b) zákoníku práce.  
„Pojem opilosti není v zákoníku práce definován. Stav opilosti 
v pojetí pracovněprávních předpisů nemusí být dán již pouhým 
požitím alkoholického nápoje, nýbrž k jeho požití musí dojít 
v takové míře, že způsobí snížení duševních funkcí a celkové 
pohotovosti zaměstnance. Úplné nebo částečné zproštění 
odpovědnosti zaměstnavatele předpokládá, že utrpěný úraz je v 
příčinné souvislosti s opilostí zaměstnance. O této příčinné 
souvislosti je třeba často provést důkaz znalcem – lékařem, 
protože svědecké pozorování ohledně chování zaměstnance nemusí být 
vždy spolehlivým měřítkem.“44  
Může ovšem nastat situace, kdy zaměstnanec tvrdí, i přestože 
byla dechová zkouška na přítomnost alkoholu v organismu pozitivní, 
že žádný alkohol nepožil, a není dalšího důkazu než svědectví 
jiného zaměstnance o zvláštním chování podezřelého zaměstnance. Je 
tedy nutné vyzvat podezřelého zaměstnance k podstoupení testu na 
přítomnost alkoholu v organismu odebráním vzorku krve nebo moči, 
přičemž vzorek by měl být odebrán v příslušném lékařském zařízení 
nebo osobou oprávněnou takovýto odběr učinit. Zjištění přítomnosti 
alkoholu v organismu prostřednictvím dechové zkoušky není samo o 
sobě důkazem o požití alkoholu, zaměstnanec mohl těsně před 
dechovou zkouškou užít například některé kapky proti kašli, o 
                                                 
44 Kahle Bohuslav, Vysokajová Margerita, Doležílek Jiří, ASPI – Zákoník práce  
   s komentářem, ASPI , 2007, strana 444 
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kterých všichni dobře víme, že obsahují alkohol.  
Pokud se zaměstnanec odmítne podrobit testu na přítomnost 
alkoholu v organismu prostřednictvím odběru krve nebo moči, poruší 
tím § 30 odst. 1 písm. i) zákona č. 200/1990 o přestupcích. 
Přestupku se podle zákona č. 200/1990 dopustí ten, kdo se odmítne 
podrobit vyšetření, zda není ovlivněn alkoholem nebo jinou 
návykovou látkou. Tento přestupek může vést k okamžitému zrušení 
pracovního poměru podle § 55 odst. odst. 1 písm. b). Podstoupil-li 
zaměstnanec test na přítomnost alkoholu v krvi nebo v moči, dokud 
není znám výsledek tohoto testu, zaměstnavatel nemůže nechat 
vyšetřovaného zaměstnance, z důvodů bezpečnosti práce, vykonávat 
pracovní činnost. Zaměstnavatel není povinen hradit zaměstnanci 
žádnou náhradu mzdy za dobu, po kterou nemohl vykonávat pracovní 
činnost pro zaměstnavatele z důvodu čekání na výsledky testu na 
přítomnost alkoholu v organismu, neboť se nejedná o překážku 
v práci ze strany zaměstnavatele podle § 207 zákoníku práce. 
Zaměstnavatel je povinen uhradit zaměstnanci náhradu mzdy nebo 
platu, byla–li zkouška na přítomnost alkoholu v organismu 
zaměstnance, která byla prováděná z krve nebo z moči, negativní, 
jelikož se jedná o překážku v práci na straně zaměstnavatele podle 
§ 208 zákoníku práce. Povinností zaměstnance je bezodkladně po 
provedení dechové zkoušky na přítomnost alkoholu v organismu,  
pokud zaměstnanec namítá platnost tohoto testu, podstoupit testy 
na přítomnost alkoholu v krvi nebo v moči. Pokud bude test na 
přítomnost alkoholu v krvi nebo v moči proveden se značným 
zpožděním a výsledek bude negativní, nemá zaměstnanec nárok na 
náhradu mzdy nebo platu za promeškaný čas v pracovní době.  
Může nastat situace, kdy zaměstnavatel nebo vedoucí pracovník 
zaměstnavatele nepodrobí zkoušce zaměstnance působícího, že je pod 
vlivem alkoholu nebo jiných návykových látek v organismu, a tento 
zaměstnanec způsobí škodu, vystavuje se zaměstnavatel riziku, že 
mu bude od oblastního inspektorátu udělena pokuta a další postihy.  
Postup při prokazování omamných látek v těle zaměstnance je 
podobný jako u prokazování alkoholu v organismu zaměstnance. 
V dnešní době máme již několik možností jak prokázat omamné látky 
v těle zaměstnance. Jedná se odebrání biologických vzorků 
podezřelému zaměstnanci, biologickou látkou v tomto případě je 
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vlas, moč, sliny nebo krev: 
 1. První možnost vyžaduje, aby zaměstnanec poskytl nějakou 
tělesnou tekutinu, například moč, krev nebo sliny, pověřené osobě. 
Pověřenou osobou se v tomto případě myslí zaměstnavatel, vedoucí 
pracovník nebo lékař. Po odebrání vzorku musí být vzorek pečlivě 
zapečetěn a označen zaměstnancovým jménem, aby nedošlo k záměně 
vzorku s jinou osobou, tento odebraný vzorek je následně odeslán 
do laboratoře na testy. Hlavní nevýhodou testu tohoto typu je 
vysoká cena za provedení testu v laboratoři a dlouhá doba čekání 
na výsledek testu - tedy 2 – 4 dny. Výhodou takto provedeného 
testu je jeho 99.9% spolehlivost.  
 2. Druhou možností jsou takzvané screeningové testy, které 
je možné běžně zakoupit v jakékoliv lékárně. Screeningové testy 
jsou papírové proužky napuštěné speciálními látkami, které reagují 
při kontaktu s určitou drogou. Výhodou screeningových testů je 
možnost použít tento test přímo na místě, v tomto případě rovnou na 
pracovišti. Výsledek tohoto testu je znám během několika minut a 
hlavní předností je mnohonásobně nižší cena testu screeningového 
než testu prováděného v laboratoři. Nevýhodou těchto testů je menší 
přesnost, se kterou test určí přítomnost omamných látek 
v organismu. Přesnost screeningového testu se pohybuje mezi  95% - 
98%. Další nevýhodou screeningového testu je možnost jeho použití 
vždy jen na jednu konkrétní omamnou látku v organismu zaměstnance, 
jsou ale i druhy sreeningových testů, které jsou schopné zjistit až 
10 druhů omamných látek v organismu při jednom testu, tento test je 
však samozřejmě mnohonásobně dražší než testy, které je možné 
použít na zjištění jednoho druhu omamné látky v organismu.  
 Jestliže zaměstnavatel disponuje takovýmito testy a má 
podezření, že je zaměstnanec pod vlivem nějaké omamné látky během 
pracovní doby, má možnost podle § 106 odst. 4 písm. i zákoníku 
práce provést u takovéhoto zaměstnance test na přítomnost omamných 
látek v organismu. Pokud je u zaměstnance zjištěna přítomnost 
omamných látek v organismu během pracovní doby, má zaměstnavatel 
právo s tímto zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr § 55 
odst. 1 písm. b) zákoníku práce.  
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 Je třeba odlišit, jestli zaměstnanec nastoupí na pracoviště 
pod vlivem alkoholu či pod vlivem omamných látek, a nebo zda 
požije alkohol či omamné látky přímo v pracovní době na 
pracovišti. Zaměstnanec nesmí požít alkohol či omamné látky 
v pracovní době ani mimo pracoviště. Pokud zaměstnanec nastupuje 
na začátku pracovní doby na pracoviště pod vlivem alkoholu nebo 
omamných látek, je to podle mého názoru rozdílná situace oproti 
tomu, když zaměstnanec požívá alkohol nebo omamné látky přímo na 
pracovišti v pracovní době. Samozřejmě velkou roli hraje v dané 
situaci množství alkoholu nebo omamných látek v těle zaměstnance a 
to, jakou profesi ten konkrétní zaměstnanec vykonává. Nelze 
srovnávat managera společnosti, který přijde večer po pracovním 
jednání, kde požil alkohol, na chvilku na pracoviště, a řidiče 
autobusu, který před nástupem na pracovní směnu požil alkohol a 
následně usedne pod vlivem alkoholu za volant autobusu a přebírá 
odpovědnost za osoby, které přepravuje.   
V zákoníku práce je přímo v § 106 odst. 4 písm. e) stanoveno, 
že zaměstnanec je povinen nepožívat alkohol a jiné návykové látky 
na pracovišti zaměstnavatele a v pracovní době i mimo pracoviště. 
Zaměstnanec nemůže tvrdit, že když si dá v pracovní době na 
služební cestě alkohol nebo jiné návykové látky, nejedná se o 
porušení zákona. Zaměstnanec nesmí požívat alkohol a jiné návykové 
látky na pracovišti ani mimo pracovní dobu na pracovišti. Což je 
velký problém v naší společnosti, která má v oblibě pořádat různé 
večírky na pracovišti po pracovní době. Samozřejmě nelze 
postihnout zaměstnance, který si dá přípitek po uzavření obchodní 
smlouvy s obchodními partnery.  
Záleží tedy vždy na zaměstnavateli, jak danou situaci zváží a 
jestli zaměstnance, který se dopustil porušení pracovních 
povinností, nějak potrestá.  
 Soudní praxe se na zaměstnance, který požil alkohol a 
nastoupil do zaměstnání ještě pod vlivem alkoholu, dívá jako na 
zaměstnance, který porušil pracovní povinnosti závažným způsobem, 
a může u tohoto zaměstnance dojít k výpovědi podle § 52 písm. g) 
zákoníku práce. Nemusí se jednat o více případů porušení 
pracovních povinností a zaměstnanec nemusí být na možnost výpovědi 
upozorněn. Může nastat situace, kdy dojde ve spojitosti s požitím 
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alkoholu nebo jiných omamných látek k porušení pracovních 
povinností zvlášť hrubým způsobem a zaměstnavatel je oprávněn se 
zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr podle § 55 odst. 1 
písm. b) zákoníku práce. Jedná se o zaměstnání, ve kterých by 
alkohol nebo návykové látky mohly ovlivnit úsudek zaměstnance, 
jenž by následně po požití těchto látek mohl ohrozit životy jiných 
osob, za které při výkonu svého povolání přebírá odpovědnost.    
3.10. Prekluzívní lhůty pro okamžité zrušení pracovního poměru 
 Zákoník práce stanovuje v rámci zachování jistoty 
v pracovněprávních vztazích mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem 
prekluzívní lhůty k ukončení pracovního poměru. V § 58 odst. 1 a 
odst. 2 zákoníku práce jsou stanoveny lhůty, ve kterých může 
zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr. V § 
59 zákoníku práce jsou stanoveny lhůty, ve kterých smí zaměstnanec 
okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnavatelem.  
§ 58 zákoníku práce:   
(1) Pro porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů 
vztahujících se k vykonávané práci nebo z důvodu, pro který je 
možné okamžitě zrušit pracovní poměr, může dát zaměstnavatel 
zaměstnanci výpověď nebo s ním okamžitě zrušit pracovní poměr 
pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se o důvodu k výpovědi dozvěděl, a 
pro porušení povinnosti vyplývající z pracovního poměru v cizině 
do 2 měsíců po jeho návratu z ciziny, nejpozději však vždy do 1 
roku ode dne, kdy důvod k výpovědi vznikl. 
(2) Stane-li se v průběhu 2 měsíců podle odstavce 1 jednání 
zaměstnance, v němž je možné spatřovat porušení povinnosti 
vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané 
práci, předmětem šetření jiného orgánu, je možné dát výpověď nebo 
s ním okamžitě zrušit pracovní poměr ještě do 2 měsíců ode dne, 
kdy se zaměstnavatel dozvěděl o výsledku tohoto šetření. 
Lhůtou prekluzívní je lhůta subjektivní a objektivní. 
V § 58 odst. 1 je subjektivní lhůta, pro kterou může 
zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr, 
stanovena na 2 měsíce ode dne, kdy se zaměstnavatel dozvěděl o 
důvodech, pro které může se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní 
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poměr. Se zaměstnancem, který pracuje v zahraničí, může 
zaměstnavatel zrušit okamžitě pracovní poměr do 2 měsíců po jeho 
návratu ze zahraničí, kdy se o důvodu výpovědi dozvěděl, pro 
porušení povinnosti vyplývající ze zaměstnancova pracovního poměru 
v zahraničí. Zákoník práce stanovuje objektivní lhůtu na 1 rok, 
přičemž tato lhůta započne běžet ode dne, kdy vzniklo právo 
zaměstnavatele se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr. 
Účelem této lhůty je zajistit, aby nedocházelo k okamžitému 
zrušení pracovního poměru po nepřiměřeně dlouhé době po tom, co 
nastaly důvody k okamžitému zrušení pracovního poměru.    
Zásadní okamžik, kdy může začít běžet 2 měsíční lhůta, 
nastane, když se zaměstnavatel dozví o důvodech, pro které může se 
zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr. Zaměstnavateli stačí, 
když se o důvodech k okamžitému zrušení pracovního poměru dozví 
zaměstnanec, který je nadřízeným zaměstnancem zaměstnance, jenž 
porušil § 55 odst. 1 zákoníku práce, od této doby započne běh 2 
měsíční lhůty k okamžitému zrušení pracovního poměru. Poruší–li 
pracovní poměr podle § 55 odst. 1 zákoníku práce více zaměstnanců 
společně, 2 měsíční lhůta začne u těchto všech zaměstnanců, kteří 
se tohoto porušení dopustili, běžet také od okamžiku, kdy se o 
tomto porušení dozvěděl nadřízený zaměstnanec nebo přímo 
zaměstnavatel. Tato 2 měsíční lhůta je stejná i při porušení 
pracovního poměru podle § 55 odst. 1 zákoníku práce více 
zaměstnanci i s vedoucím zaměstnancem. Nelze se domnívat, že 2 
měsíční lhůta začne běžet od doby, kdy se o porušení pracovního 
poměru podle § 55 odst. 1 zákoníku práce, kterého se dopustil 
zaměstnanec nebo zaměstnanci s nadřízeným zaměstnancem, dozví 
nadřízený zaměstnanec, který se podílel na porušení pracovního 
poměru podle § 55 odst. 1 zákoníku práce společně s výše uvedenými 
zaměstnanci. 2 měsíční lhůta začne plynout teprve tehdy, až se o 
tomto porušení dozví zaměstnanec, který je nadřízený všem 
zaměstnancům, jež se podíleli na tomto porušení.  
„Jen takové porušení pracovních povinností nadřízeného 
vedoucího zaměstnance, které má vnitřní (účelovou) souvislost 
s porušením pracovní kázně vytýkaným podřízenému zaměstnanci, tedy 
které sleduje společný (stejný) cíl, může být považováno za jejich 
společné jednání a vést k závěru o tom, že jde o porušení pracovní 
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kázně, jehož se dopustil zaměstnanec společně se svým 
nadřízeným.“45  
Situace, kdy by měl nadřízený zaměstnanec učinit oznámení o 
porušení pracovního poměru podřízeným zaměstnancem podle § 55 
odst. 1 zákoníku práce zaměstnavateli, může být ovlivněna vztahy 
mezi zaměstnanci na pracovišti, které jsou většinou více než jen 
kolegiální. Nadřízený zaměstnanec, který takovou skutečnost 
neoznámí zaměstnateli, by si měl uvědomit, jaké následky by jeho 
případné neoznámení porušení pracovního poměru zaměstnancem podle 
§ 55 odst. 1 zákoníku práce mělo pro něj samotného. V takovém 
případě by se také jednalo o porušení pracovního poměru podle § 55 
odst. 1 písm. b) zákoníku práce a jednání tohoto nadřízeného 
zaměstnance bude mít pro něj samotného za následek okamžité 
zrušení pracovního poměru a podle posouzení příslušných orgánů 
může být takové jednání i trestným činem. 
„Nadřízeného zaměstnance, který porušil pracovní kázeň 
společně se svými podřízenými, nelze považovat ve vztahu k 
takovému jednání za zaměstnance, který plní v zájmu zaměstnavatele 
pracovní úkoly, a nelze proto usuzovat, že se zaměstnavatel dozví 
o porušení pracovní kázně jemu podřízenými zaměstnanci tím 
okamžikem, kdy společně s nimi tento nadřízený pracovník kázeň 
porušil.“46 
„Počátek běhu prekluzívní lhůty lze ukázat na několika 
případech řešených judikaturou. V jednom z nich se zaměstnanec 
dopustil porušení pracovní kázně dne 4.5.1970, kdy se zaměstnanec 
přiznal, že nařízenou pracovní cestu nevykonal. Soud vycházel ze 
závěru, že zaměstnavatel se dozví o porušení pracovní kázně, 
jakmile se o něm dozví kterýkoliv zaměstnanec, který je tomu, jenž 
pracovní kázeň porušil, služebně nadřízen, a je tedy oprávněn 
tomuto podřízenému ukládat pracovní úkoly, organizovat, řídit a 
kontrolovat jeho práci a dávat mu k tomuto účelu závazné pokyny. 
Jestliže se vedoucí zaměstnanec dozví o porušení pracovní kázně, 
je povinen z toho vyvodit důsledky, a pokud sám není oprávněn 
porušení pracovní kázně postihnout, oznámí to příslušnému 
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zaměstnanci, který tuto pravomoc má. Názor, že běh prekluzívní 
lhůty začne teprve tehdy, kdy se o porušení pracovní kázně dozví 
vedoucí zaměstnanec, který je za zaměstnavatele oprávněn učinit 
právní úkon – v daném případě dát výpověď – není správný.“47 
Z výše uvedeného vyplývá, že není rozhodující pro běh 2 
měsíční prekluzívní lhůty, kdy se o důvodech k ukončení pracovního 
poměru podle § 55 odst. 1 zákoníku práce dozví až teprve 
zaměstnavatel nebo zaměstnanec oprávněný jednat za zaměstnavatele, 
ale postačuje, když se o důvodech k ukončení pracovního poměru 
podle § 55 odst. 1 zákoníku práce dozví nadřízený zaměstnanec 
zaměstnance, který se tohoto porušení dopustil. Od tohoto okamžiku 
začne běžet 2 měsíční prekluzívní lhůta. V případě porušení 
povinností vyplývajících z právních předpisů vztahujících se 
k zaměstnancem vykonávané práci zvlášť hrubým způsobem, jako je 
například častá neomluvená nepřítomnost zaměstnance na pracovišti 
(může se jednat například o lékaře na pohotovosti, který se 
opakovaně nedostaví na pracoviště ve stanovenou pracovní dobu), 
soud je toho názoru, že na tyto okolnosti, které nenastanou jen 
jednou, ale několikrát opakovaně za sebou, se vztahuje hned od 
prvního porušení povinností zvlášť hrubým způsobem prekluzívní 
lhůta 2 měsíců, po kterou může zaměstnavatel se zaměstnancem 
okamžitě zrušit pracovní poměr (pokud se zaměstnavatel dozvěděl, 
že šlo o úmyslnou nepřítomnost zaměstnance na pracovišti).  
„Ať jde o krátkodobé absence nebo o dlouhodobou absenci, 
neskončí běh této lhůty dříve než po uplynutí dvou měsíců ode dne 
následujícího po poslední zaviněné absenci. Běh této lhůty začíná 
prvním dnem následujícím po dni, kdy se zaměstnavatel dozvěděl, že 
šlo o zaviněnou absenci. Uplynutím jednoho roku od posledního dne 
absence zanikne právo zaměstnavatele rozvázat pracovní poměr se 
zaměstnancem výpovědí z tohoto důvodu.“48 
Jestliže zaměstnavatel věděl o tom, že zaměstnanec porušil 
povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se k jím 
vykonávané práci, a chtěl s tímto zaměstnancem okamžitě zrušit 
pracovní poměr, ovšem jednání zaměstnance se stane předmětem 
šetřením jiného orgánu, 2 měsíční subjektivní lhůta je v době 
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vyšetřování tohoto jiného orgánu zastavena a po skončení 
vyšetřování započne zaměstnavateli běh celá 2 měsíční lhůta 
k okamžitému zrušení pracovního poměru znovu.   
Jiným orgánem je ve smyslu zákoníku práce subjekt rozdílný od 
zaměstnavatele. Tomuto orgánu musí být dána pravomoc posuzovat 
porušení povinnosti zaměstnance. Jsou to například orgány 
prošetřující bezpečnost práce na pracovišti či orgány činné 
v trestním řízení.  
Pokud ovšem bylo vyšetřování zahájeno ještě dřív, než se 
zaměstnavatel o důvodech k okamžitému zrušení pracovního poměru 
dozvěděl, 2 měsíční lhůta započne běžet zaměstnateli bez přerušení 
ode dne, kdy se o důvodech k okamžitému zrušení pracovního poměru 
dozvěděl. Obdobný postup je použit i v případě zaměstnance 
pracujícího v zahraničí, jen s tím rozdílem, že pokud je zahájeno 
vyšetřování jiného orgánu dříve, než se zaměstnavatel o důvodech 
k okamžitému zrušení pracovního poměru dozvěděl, a zaměstnanec je 
stále v zahraničí, 2 měsíční lhůta zaměstnavateli započne běžet 
dnem návratu zaměstnance ze zahraničí.  
Zaměstnavatel nemůže považovat za dostačující pouhé podezření 
zaměstnance z toho, že spáchal trestný čin, na jehož základě by 
mohl zaměstnavatel se zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr. 
Zaměstnavateli musí být nejdříve doručen pravomocný rozsudek 
soudu, kterým byl zaměstnanec odsouzen k odnětí svobody za úmyslný 
trestný čin podle § 55 odst. 1 zákoníku práce. Od doručení tohoto 
pravomocného rozsudku započne zaměstnavateli běžet 2 měsíční lhůta 
k okamžitému zrušení pracovního poměru.  
Pokud zaměstnanec poruší povinnosti vyplývající z právních 
předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť hrubým 
způsobem, lhůta pro okamžité zrušení pracovního poměru s tímto 
zaměstnancem započne běžet od chvíle, kdy toto porušení povinností 
dosáhlo určité míry intenzity a zaměstnavatel se o tomto porušení 
dozvěděl. Zaměstnavatel musí zohlednit, o jakého zaměstnance se 
jedná, jakou vykonával u zaměstnavatele práci, jeho dosavadní 
postoj k přidělené práci, k míře jeho zavinění a ke způsobu 
zavinění porušení povinností. Jsou ovšem situace, kdy míra 
intenzity je i bez zohlednění všech okolností tak vysoká, že 
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zaměstnavatel okamžitě se zaměstnancem zruší pracovní poměr. Jde 
například o situaci, kdy zaměstnanec okrádá zaměstnavatele. 
„Pro určení počátku běhu lhůty k výpovědi z pracovního poměru 
pro porušení pracovní kázně (nyní § 55 odst.1 písm. b) zákoník 
práce, porušení povinnosti vyplývající z právních předpisů 
vztahujících se k zaměstnancem vykonávané práci) není významné, 
kdy zaměstnavatel důvod k takovéto výpovědi zjistil, podstatné je, 
kdy se zaměstnavatel dozvěděl, že se zaměstnanec dopustil takového 
jednání, které může zakládat důvod pro porušení pracovní kázně 
(nyní § 55 odst.1 písm. b) zákoník práce,).“49 
Účelem subjektivní lhůty je zajistit dostatečný čas 
zaměstnavateli k prošetření skutečností, které mohou vést 
k okamžitému zrušení pracovního poměru se zaměstnancem, tak aby se 
jednalo o platné rozvázání pracovního poměru. Subjektivní lhůta je 
ve své podstatě i určitou ochranou zaměstnance. Jestliže se jedná 
například o první porušení zaměstnancových povinností, i když 
zvlášť hrubým způsobem, má zaměstnavatel 2 měsíční lhůtu, ve které 
může zvážit všechny skutkové okolnosti, a místo okamžitého zrušení 
pracovního poměru s tímto zaměstnancem je možné dojít k určité 
dohodě mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem (například náhrada 
škody) a pak dál pokračovat v pracovním poměru.  
Zaměstnavatel má, jak již bylo výše uvedeno, 2 měsíční 
subjektivní lhůtu, ve které může se zaměstnancem okamžitě zrušit 
pracovní poměr, od doby, kdy se o důvodu, který vedl k porušení 
pracovního poměru, dozvěděl. Zaměstnavatel má ale i tzv. 
objektivní 1 roční lhůtu, ve které může se zaměstnancem okamžitě 
zrušit pracovní poměr podle § 58 odst. 1 zákoníku práce. Tato 
lhůta začne zaměstnavateli běžet ode dne, kdy mohlo být právo 
k okamžitému zrušení pracovního poměru uplatněno, tedy začne běžet 
ode dne, kdy se o tomto porušení pracovního poměru mohl 
zaměstnavatel nebo zaměstnavatelem určený zaměstnanec dozvědět. 
Tato objektivní 1 roční lhůta uplyne, aniž by se o důvodu k 
okamžitému zrušení pracovního poměru zaměstnavatel nebo 
zaměstnavatelem určený zaměstnanec dozvěděl. 
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„Se zaměstnancem lze zrušit pracovní poměr okamžitě jen do 
jednoho roku ode dne, kdy došlo k porušení pracovní kázně podle § 
46 odst. 3, § 53 odst. 2 věta druhá zákoníku práce (nyní § 55 
odst.1 písm. b) a § 58 odst. 1 zákoníku práce). To platí nejen 
tehdy, jestliže se během této lhůty zaměstnavatel o porušení 
pracovní kázně nedozvěděl, ale i v případě, že šetření jiného 
orgánu o jednání zaměstnance v této lhůtě neskončilo, popřípadě se 
zaměstnavatel o jeho výsledku nedozvěděl. Šetřením se tedy rozumí 
i postup orgánů činných v trestním řízení, jenž směřuje k 
prověření došlého oznámení o trestném činu, jakož i došlých 
podnětů k trestnímu stíhání (§ 158 odst. 3 tr. řádu). Tak tomu 
bylo i v daném případě, když zaměstnavateli bylo doručeno usnesení 
okresního prokurátora, který zamítl stížnost podanou proti 
usnesení vyšetřovatele, kterým věc odložil.“50 
Zaměstnanec má podle § 59 zákoníku práce stejně jako 
zaměstnavatel lhůty, ve kterých může se zaměstnavatelem okamžitě 
zrušit pracovní poměr. Zaměstnanec může se zaměstnavatelem 
okamžitě zrušit pracovní poměr do 2 měsíců od chvíle, kdy se o 
důvodu, který vedl k okamžitému zrušení pracovního poměru, 
dozvěděl a do 1 roku od doby, kdy důvod k okamžitému zrušení 
pracovního poměru vznikl.  
V § 56 písm. a) zákoníku práce je uvedeno, že zaměstnavatel má 
15 dnů lhůtu na to, aby umožnil zaměstnanci od předložení 
lékařského posudku u něj vykonávat jinou pro zaměstnance vhodnou 
práci. Je to z důvodu, že by zaměstnavatel během této lhůty 
přehodnotil svoje stanovisko a zaměstnance zaměstnal na vhodnější 
pozici odpovídající zdravotnímu stavu zaměstnance. Teprve po 
uplynutí 15 denní lhůty začne běžet zaměstnanci 2 měsíční 
subjektivní lhůta k okamžitému zrušení pracovního poměru. Jestliže 
zaměstnavatel zaměstnanci nevyplatí mzdu do 15 dnů po termínu 
splatnosti, je rozhodující pro běh subjektivní lhůty 2 měsíců to, 
kdy se zaměstnanec o tomto porušení pracovního poměru dozvěděl. 
  Zaměstnanec se ve smyslu ustanovení § 54 odst. 2 zák. práce 
(nyní § 59 zákoníku práce) dozví o důvodu okamžitého zrušení 
pracovního poměru podle ustanovení § 54 odst. 1 písm. b) zák. 
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práce (nyní § 55 písm. b) zákoníku práce) dnem, kdy získal 
vědomost (dozvěděl se) o tom, že mu zaměstnavatel nevyplatil mzdu 
nebo náhradu mzdy (jejich část), ačkoliv od jejich splatnosti již 
uplynulo 15 dnů. Spatřuje–li zaměstnanec důvod k okamžitému 
zrušení pracovního poměru v tom, že mu zaměstnavatel nevyplatil 
mzdu nebo náhradu mzdy do 15 dnů po uplynutí její splatnosti za 
více měsíců nebo jinak určených výplatních období, dozví se 
zaměstnanec o důvodu k okamžitému zrušení pracovního poměru 
pokaždé, když získá vědomost o tom, že mu zaměstnavatel nevyplatil 
mzdu nebo náhradu mzdy (jejich část) za jednotlivá výplatní 
období; v tom případě je pro závěr, zda okamžité zrušení 
pracovního poměru bylo včasné, rozhodující, kdy získal vědomost 
(dozvěděl se), že mu zaměstnavatel za rozhodné výplatní období 
nevyplatil mzdu nebo náhradu mzdy (jejich část) do 15 dnů po 
uplynutí její splatnosti.51  
Zaměstnanec má také jako zaměstnavatel 1 roční objektivní 
lhůtu k okamžitému zrušení pracovního poměru se zaměstnavatelem § 
59 zákoníku práce. Objektivní lhůta zaměstnanci započne běžet ode 
dne, kdy nastaly důvody k okamžitému zrušení pracovního poměru, 
aniž by zaměstnanec o těchto důvodech věděl. Tato objektivní 1 
roční lhůta zaměstnanci uplyne, i když se zaměstnanec o důvodu k 
okamžitému zrušení pracovního poměru ani nedozvěděl.  
V zákoně č. 65/1965 zákoník práce byla subjektivní lhůta jak 
pro zaměstnance i pro zaměstnavatele stanovena na 1 měsíc od doby, 
co se o důvodech k okamžitému zrušení pracovního poměru dozvěděl. 
Tato lhůta byla velice krátká na to, aby zaměstnanec nebo 
zaměstnavatel byl schopen od doby, co se dozvěděl o porušení 
pracovního poměru, pro který je možné okamžitě zrušit pracovní 
poměr, dostatečně zareagovat. Podle současné úpravy zákona č. 
262/2006 zákoník práce je stanovena subjektivní lhůta na 2 měsíce. 
Tato 2 měsíční lhůta je dostačující k tomu, aby zaměstnavatel nebo 
zaměstnanec zvážili všechny své možnosti a popřípadě zahájili 
kroky potřebné k okamžitému zrušení pracovního poměru. 
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4. Neplatné okamžité zrušení pracovního poměru a nároky z 
neplatného okamžitého zrušení pracovního poměru 
4.1. Odvolání nebo změna okamžitého zrušení pracovního poměru 
V praxi se vždy vyskytovaly případy, kdy zaměstnavatel nebo 
zaměstnanec okamžitě zrušil pracovní poměr, následně si ten, kdo 
takto ukončil pracovní poměr, celou záležitost rozmyslel a trval 
na pokračování pracovního poměru. V teorii ani v praxi nelze 
okamžité zrušení pracovního poměru po doručení druhé straně 
odvolat. V případě okamžitého zrušení pracovního poměru totiž 
takový pracovní poměr končí okamžikem doručení písemně 
vyhotoveného okamžitého zrušení pracovního poměru druhé straně. 
Jedná se tedy o právní úkon směřující ke skončení pracovního 
poměru doručením jeho písemného vyhotovení druhému účastníkovi 
pracovního poměru. Jestliže by tedy po nějaké době účastník, který 
okamžitě zrušil pracovní poměr, věc přehodnotil a okamžité zrušení 
pracovního poměru odvolal, bylo by toto odvolání právně neúčinné, 
protože pracovní poměr v mezidobí skončil. Neplatnosti okamžitého 
zrušení pracovního poměru se může dovolávat pouze ten, proti němuž 
tento právní úkon směřuje.  
Zákoník práce neumožňuje, aby zaměstnavatel po doručení 
písemného vyhotovení okamžitého zrušení pracovního poměru 
zaměstnanci vzal tento svůj právní úkon jakýmkoliv způsobem zpět, 
nebo jiným jednostranným úkonem dosáhl jeho zrušení.52    
Podle § 55 odst. 1 zákoníku práce zaměstnavatel může zrušit 
pracovní poměr okamžitě jen výjimečně a zaměstnanec může pracovní 
poměr zrušit okamžitě z důvodů uvedených v § 56 zákoníku práce. 
Podle § 60 zákoníku práce pak musí okamžité zrušení pracovního 
poměru zaměstnavatel i zaměstnanec provést písemně, musí v něm 
skutkově vymezit jeho důvod tak, aby jej nebylo možno zaměnit 
s jiným, a musí okamžité zrušení pracovního poměru ve stanovené 
lhůtě doručit druhému účastníkovi, jinak je neplatné.  
Podle § 69 odst. 1 zákoníku práce dal-li zaměstnavatel 
zaměstnanci neplatnou výpověď nebo zrušil-li s ním neplatně 
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pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a oznámil-li 
zaměstnanec zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho nadále 
zaměstnával, pracovní poměr trvá i nadále a zaměstnavatel je 
povinen poskytnout mu v určitých případech náhradu mzdy.  
V případě, že zaměstnavatel se zaměstnancem zrušil pracovní 
poměr okamžitě, ale neplatně a zaměstnanec neoznámil 
zaměstnavateli, že trvá na dalším zaměstnávání, platí, že byl 
pracovní poměr ukončen dohodou § 69 odst. 2 zákoníku práce. Pokud 
ovšem zaměstnavatel zrušil se zaměstnancem pracovní poměr 
okamžitě, ale neplatně, zaměstnanec oznámil zaměstnavateli, že 
trvá na dalším zaměstnávaní, zaměstnavatel následně ustoupil od 
okamžitého zrušení pracovního poměru se zaměstnancem, může 
zaměstnanec s tímto zaměstnavatelem ihned zrušit pracovní poměr 
podle § 50 odst. 3 zákoníku práce. 
„Pokud jde o přípustnost změny okamžitého zrušení pracovního 
poměru na výpověď z téhož důvodu, není tato změna možná. Zruší-li 
však zaměstnavatel okamžitě se zaměstnancem poměr neplatně, může 
od tohoto svého projevu ustoupit, jestliže mu zaměstnanec oznámil, 
že trvá na tom, aby ho dále zaměstnával. Jestliže zaměstnanec nemá 
zájem na tom, aby ho zaměstnavatel dále zaměstnával, nýbrž 
uplatňuje pouze nároky na náhradu mzdy za dobu výpovědní doby, 
nemůže zaměstnavatel od svého projevu směřujícího k okamžitému 
zrušení pracovního poměru odstoupit. V takovém případě platí, že 
pracovní poměr skončil dohodou dnem, kdy měl okamžitým zrušením 
skončit. Jestliže zaměstnanec, jehož pracovní poměr byl 
zaměstnavatelem okamžitě zrušen, oznámí zaměstnavateli, že trvá na 
dalším zaměstnávání a zaměstnavatel odstoupil od svého projevu 
směřujícího k okamžitému zrušení pracovního poměru, nebrání to 
zaměstnavateli v tom, aby dal zaměstnanci výpověď. Jde tu ovšem o 
nový projev vůle směřující ke skončení pracovního poměru výpovědí, 
a proto musí být splněny všechny hmotně právní podmínky stanovené 
pro platnost tohoto projevu vůle. Obdobná situace je i tehdy, když 
zrušovací projev učinil zaměstnanec. Jestliže tak učinil neplatně 
a zaměstnavatel mu oznámil, že trvá na tom, aby práci dále konal, 
může zaměstnanec od svého zrušovacího projevu odstoupit. To 
nebrání tomu, aby dal pak výpověď. I tu jde o nový projev 
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směřující ke skončení pracovního poměru a musí být splněny všechny 
hmotně právní podmínky nutné z hlediska platnosti zrušovacího 
projevu.“53 
 V § 70 odst. 1 zákoníku práce je stanoveno, jestliže 
zaměstnanec neplatně okamžitě zrušil pracovní poměr se 
zaměstnavatelem a zaměstnavatel oznámil zaměstnanci, že trvá na 
pokračování pracovního poměru, pracovní poměr tímto trvá nadále a 
zaměstnavatel může v určitých případech požadovat po zaměstnanci i 
náhradu škody. Pokud ovšem zaměstnanec neplatně okamžitě zrušil 
pracovní poměr, ale zaměstnavatel i přesto zaměstnanci neoznámil, 
že trvá na pokračování v pracovním poměru, je pracovní poměr 
ukončen dohodou § 70 odst. 2 zákoníku práce.  
Okamžité zrušení pracovního poměru může účastník bez dalšího 
odvolání zrušit, i když bylo odevzdáno k doručení (např. na 
poště), jestliže tak učiní dříve, než listina o okamžitém zrušení 
pracovního poměru byla druhému účastníkovi doručena. Zatímco 
dřívější judikatura připouštěla odvolání okamžitého zrušení 
pracovního poměru tehdy, pokud úkon, jímž bylo učiněno, vykazoval 
nedostatky charakterizující jeho neplatnost. V současnosti je 
možné, aby došlo k odvolání či zrušení okamžitého zrušení 
pracovního poměru jen do doby, než dojde k jeho doručení. Vychází 
se z toho, že právní účinky okamžitého zrušení pracovního poměru 
nastávají právě dnem, kdy písemný projev o okamžitém zrušení 
pracovního poměru byl doručen druhému účastníkovi. 
Velice striktní výklad okamžitého zrušení pracovního poměru 
může někdy způsobit celou řadu komplikací. Podle § 60 zákoníku 
práce totiž mimo jiné musí okamžité zrušení pracovního poměru 
zaměstnavatel i zaměstnanec provést písemně a musí je ve stanovené 
lhůtě doručit druhému účastníku, jinak je neplatné.  
V situaci, kdy zaměstnavatel nebo zaměstnanec okamžitě zruší 
pracovní poměr pouze ústní formou, vlastně ani žádné okamžité 
zrušení pracovního poměru neučinili, protože pracovní poměr 
neukončil podle podmínek stanovených v § 60 zákoníku práce. 
Zaměstnanec nebo zaměstnavatel, se kterým byl takto ukončen 
pracovní poměr, nemůže ani podat žalobu na neplatnost zrušení 
                                                 
53 Sborník III, strana 72 
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pracovního poměru, protože by neměl u soudu jak dokázat, že s ním 
byl okamžitě zrušen pracovní poměr.  
Obdobná situace nastane, když zaměstnanec nebo zaměstnavatel 
učiní okamžité zrušení pracovního poměru písemnou formou, ale 
následně již nedojde k řádnému doručení okamžitého zrušení 
pracovního poměru. Takové nedoručení je přímo zákonem stanoveno 
jako důvod k neplatnosti projevu vůle. Například zaměstnavatel 
nesporně provedl v písemné podobě okamžité zrušení pracovního 
poměru, ale zaměstnanec se o tomto písemném projevu zaměstnavatele 
v prekluzívní lhůtě 2 měsíců nedozvěděl, jelikož mu nebylo 
okamžité zrušení pracovního poměru řádně doručeno a ani nebyl 
učiněn žádný pokus o řádné doručení. V těchto případech si musíme 
vypomoci společnými ustanoveními zákoníku práce. Ve smyslu § 18 
zákoníku práce je právní úkon projev vůle směřující ke vzniku, 
změně nebo zániku těch práv a povinností, které právní předpisy s 
takovým projevem spojují.  
Okamžité zrušení pracovního poměru je úkon sice jednostranný, 
ale adresovaný. Účastník tedy projeví svou vůli nikoli tím, že 
přistoupí k jejímu doručení druhému účastníkovi – jednostrannost 
úkonu se zde totiž projevuje tím, že až do odeslání lze vlastně 
vůli neprojevit. Odesláním je vůle projevena – a mezi odesláním a 
doručením lze projev vůle odvolat. Takovýchto situací, které jsem 
zde uvedl, je v realitě velice málo a nedochází k nim často. 
Obvyklejší situace je, že zaměstnanec nebo zaměstnavatel nedodrží 
při okamžitém zrušení pracovního poměru přesně věcné nebo formální 
podmínky k platnosti tohoto úkonu stanovené zákonem. Často ale 
ten, proti němuž takovýto neplatný právní úkon směřuje, ani nezná 
svá práva a neví, že se může bránit podáním žaloby na neplatnost 
tohoto úkonu, a připraví se touto neznalostí zákona o možnost 
určité finanční náhrady. 
V praxi se mohou objevit i takové případy, kdy nadřízený 
zaměstnanec okamžitě zrušil pracovní poměr se zaměstnancem, i 
přestože tento nadřízený zaměstnanec nebyl oprávněn zavazovat 
zaměstnavatele k takovým právním úkonům. Zaměstnavatel odvolal 
toto okamžité zrušení pracovního poměru před jeho doručením 
zaměstnanci. Následně si ale celou záležitost rozmyslel a udělil 
nadřízenému zaměstnanci plnou moc k rozvazování pracovního poměru 
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se zaměstnanci. Takovéto okamžité zrušení pracovního poměru je 
ovšem neplatné, jelikož tento právní úkon za zaměstnavatele učinil 
zaměstnanec, který k tomu nebyl oprávněn, tím pádem vůbec 
k žádnému okamžitému zrušení pracovního poměru nedošlo a 
zaměstnavatel neměl ani důvod takto ukončený pracovní poměr 
odvolávat. 
Pokud by nastal případ, kdy zaměstnavatel skutečně trvá na 
odvolání okamžitého zrušení pracovního poměru a k účinnému 
odvolání okamžitého zrušení pracovního poměru by opravdu nemohlo 
dojít dokonce ani v řízení před soudem, pak je ovšem nutno položit 
si otázku, zda odvolání či zrušení evidentně neplatného okamžitého 
zrušení pracovního poměru přece jen má nějaký právní význam, anebo 
zda právní význam nemá vůbec žádný. 
V tomto směru se zdá řešením opět již výše zmiňovaný § 18 
zákoníku práce. Podle něj totiž projev vůle může být učiněn 
jednáním nebo opomenutím. Projev vůle se může stát výslovně nebo 
jiným způsobem nevzbuzujícím pochyby o tom, co chtěl účastník 
projevit; je zřejmé, že právní úkon, který nebyl učiněn ve formě, 
která je pro ten daný právní úkon předepsaná, je neplatný, jen 
pokud tak výslovně stanovuje zákoník práce nebo je tak stanoveno 
zvláštním zákonem. V některých případech odvolání okamžitého 
zrušení pracovního poměru nebude tedy právně účinným odvoláním 
tímto způsobem ukončeného pracovního poměru, protože takto právně 
účinným způsobem okamžité zrušení pracovního poměru odvolat nelze, 
může však zakládat vznik nového pracovního poměru. Význam tohoto 
právního úkonu může být často velice nepředpokládatelný.  
4.2. Obecná úprava neplatného okamžitého zrušení pracovního poměru 
Neplatně rozvázat pracovní poměr může jak zaměstnavatel tak 
zaměstnanec. Nároky z těchto jednání vyplývající jsou stanoveny 
jinak pro každého z účastníků pracovního poměru. 
Došlo-li ze strany zaměstnavatele k neplatnému rozvázání 
pracovního poměru, ale zaměstnanec netrvá na tom, aby ho 
zaměstnavatel dále zaměstnával, a nedohodnou-li se účastníci 
pracovního poměru písemně jinak, pak podle zákoníku práce platí, 
že pracovní poměr skončil dohodou, a to: 
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a) byla-li dána neplatná výpověď, uplynutím výpovědní doby, 
b) byl-li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě nebo ve zkušební 
době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit, a 
zaměstnanec má v těchto případech nárok na náhradu mzdy ve výši 
průměrného výdělku za dobu výpovědní doby. 
Zrušil–li okamžitě pracovní poměr zaměstnavatel se 
zaměstnancem neplatně, a pokud ho tento zaměstnanec písemně vyzval 
k pokračování v pracovním poměru, je zaměstnavatel povinen umožnit 
tomuto zaměstnanci dál pokračovat ve výkonu práce podle pracovní 
smlouvy. Jestliže tak zaměstnavatel neučinil, má zaměstnanec nárok 
na náhradu mzdy nebo platu ode dne, kdy písemně oznámil 
zaměstnavateli, že trvá na pokračování v pracovním poměru, a to do 
doby, než zaměstnavatel umožní zaměstnanci opět pokračovat 
v pracovním poměru nebo soud rozhodne ve sporu o neplatnost 
okamžitého zrušení pracovního poměru ve prospěch zaměstnance či 
dojde k ukončení pracovního poměru dohodou. V případě, že je spor 
řešen před soudem, se soud při určování výše náhrady mzdy nebo 
platu řídí zejména okolnostmi případné další pracovní činnosti 
zaměstnance, tzn. zda mezitím vykonával práci u jiného 
zaměstnavatele, o jakou práci šlo, jakých výdělků dosahoval, 
případně z jakého důvodu se do práce nezapojil.  
S účinností od 1. 1. 2007 bylo zrušeno moderační právo soudu, 
kterým soud mohl určit snížení nebo nepřiznání náhrady mzdy, 
jestliže doba, za kterou měla být zaměstnanci poskytnuta náhrada 
mzdy, překračovala šest měsíců a zaměstnavatel o toto rozhodnutí 
požádal soud.  
Zaměstnanec, se kterým byl neplatně okamžitě zrušen pracovní 
poměr, ale který netrvá na dalším zaměstnávaní u zaměstnatele, má 
nárok na náhradu mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku za 
dobu výpovědní.   
Došlo-li ze strany zaměstnance k neplatnému rozvázání 
pracovního poměru, ale zaměstnavatel netrvá na tom, aby 
zaměstnanec u něj dále pracoval, a nedohodne-li se se zaměstnancem 
jinak, pak podle zákoníku práce platí, že jeho pracovní poměr 
skončil dohodou, a to: 
a) byla-li dána neplatná výpověď, uplynutím výpovědní doby 
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b) byl-li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě nebo ve zkušební 
době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto způsobem skončit. V 
těchto případech nemůže zaměstnavatel na zaměstnanci uplatňovat 
náhradu škody, stejně jako v případě, že zaměstnanec neplatně 
rozvázal pracovní poměr dohodou. 
Jestliže zaměstnanec dal neplatnou výpověď nebo neplatně 
zrušil pracovní poměr okamžitě nebo ve zkušební době a 
zaměstnavatel trvá na tom, aby dál vykonával sjednaný druh práce, 
pracovní poměr trvá i nadále. V případě, že zaměstnanec této výzvě 
zaměstnavatele nevyhoví, může na něm zaměstnavatel požadovat 
náhradu škody, která mu jednáním zaměstnance (neplatným rozvázáním 
pracovního poměru) vznikla. Avšak pokud zaměstnavatel zaměstnanci 
sdělí, že netrvá na pokračování v pracovním poměru, a následně si 
věc rozmyslí a trvá na pokračování v pracovním poměru, náleží 
zaměstnavateli náhrada škody od posledního písemného oznámení 
zaměstnanci o pokračování v pracovním poměru.  
Pro uplatnění neplatného rozvázání pracovního poměru dohodou, 
výpovědí, okamžitým zrušením nebo zrušením ve zkušební době 
zákoník práce stanoví dvouměsíční lhůtu, ve které musí být 
předmětná žaloba doručena příslušnému soudu, přičemž tato lhůta se 
počítá ode dne, kdy měl pracovní poměr neplatným rozvázáním 
skončit § 72 zákoníku práce.  
4.3. Neplatné okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem a 
nároky zaměstnance z neplatného okamžitého zrušení pracovního 
poměru zaměstnavatelem 
V zákoníku práce § 69 jsou upraveny následky neplatného 
rozvázání pracovního poměru zaměstnavatelem. Neplatnosti při 
rozvázání pracovního poměru se může zaměstnanec domáhat jak 
v případě okamžitého zrušení pracovního poměru nebo výpovědi, tak 
i při zrušení pracovního poměru ve zkušební době. 
§ 69 zákoníku práce:  
(1) Dal–li zaměstnavatel zaměstnanci neplatnou výpověď nebo 
zrušil–li s ním zaměstnavatel neplatně pracovní poměr okamžitě 
nebo ve zkušební době, a oznámil–li zaměstnanec zaměstnavateli bez 
zbytečného odkladu písemně, že trvá na tom, aby ho dál 
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zaměstnával, jeho pracovní poměr trvá i nadále a zaměstnavatel je 
povinen poskytnout mu náhradu mzdy nebo platu. Náhrada podle věty 
první přísluší zaměstnanci ve výši průměrného výdělku ode dne, kdy 
oznámil zaměstnavateli, že trvá na dalším zaměstnávání, až do 
doby, kdy mu zaměstnavatel umožní pokračovat v práci nebo kdy 
dojde k platnému skončení pracovního poměru.    
(2) Rozvázal–li zaměstnavatel pracovní poměr neplatně, avšak 
zaměstnanec neoznámí, že trvá na tom, aby ho zaměstnavatel dále 
zaměstnával, platí, pokud se se zaměstnavatelem nedohodne písemně 
jinak, že jeho pracovní poměr skončil dohodou,  
a) byla–li dána neplatná výpověď, uplynutím výpovědní doby,  
b) byl–li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě nebo ve 
zkušební době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením 
skončit; v těchto případech má zaměstnanec právo na náhradu mzdy 
nebo platu ve výši průměrného výdělku.  
Pokud zaměstnanec trvá na pokračování pracovního poměru, musí 
provést určité úkony, a těmi jsou: dovolávat se u zaměstnavatele 
neplatnosti okamžitého zrušení pracovního poměru, oznámit 
zaměstnavateli, že trvá na pokračování pracovního poměru, a podat 
u soudu žalobu o určení, že okamžité zrušení pracovního poměru je 
neplatné.  
Zaměstnancovo oznámení zaměstnavateli, že trvá na pokračování 
pracovního poměru, by mělo být provedeno písemnou formou. Jestliže 
však tato písemná forma oznámení vykazuje nějaké nedostatky, nelze 
tuto výzvu považovat za neplatnou. Zaměstnanec může zaměstnavatele 
vyzvat i ústně, aby ho dále zaměstnával. Zaměstnanec se v případě 
soudního sporu ovšem písemnou formou výzvy jistí, pokud by byly 
nejasnosti, jestli opravdu trval na tom, aby ho zaměstnavatel dále 
zaměstnával. Za výzvu k pokračování v pracovním poměru je 
považována i řádně doručená žaloba žalovanému (zaměstnavateli).  
Soudní praxe řešila situaci, kdy „zaměstnanec během výpovědní 
doby neoznámil zaměstnavateli, který mu dal výpověď, že trvá na 
dalším zaměstnávání, ale podal žalobu o neplatnost rozvázání 
pracovního poměru a náhradu mzdy. Oznámení vůči zaměstnavateli, že 
trvá na dalším zaměstnávání, je žalobou nahrazeno. Je však 
rozhodné, kdy byl doručen stejnopis žaloby zaměstnavateli, nikoliv 
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kdy byla žaloba podána soudu.“54 
Může dojít k tomu, že zaměstnanec písemně nebo jinou povolenou 
formou oznámí zaměstnavateli, že trvá na tom, aby ho dále 
zaměstnával, a žalobou o neplatnost okamžitého zrušení pracovního 
poměru se domáhá svých práv. Zaměstnavatel neumožní tomuto 
zaměstnanci vykonávat u něj dále práci podle pracovní smlouvy. 
Zaměstnanci náleží náhrada mzdy nebo platu až do vynesení 
pravomocného rozsudku soudem, pokud soud rozhodl dle návrhu 
zaměstnance. Jestliže soud zamítne návrh zaměstnance, pak nemá 
nárok na žádnou náhradu mzdy nebo platu.  
Zaměstnavatel může zaměstnanci umožnit návrat do zaměstnání i 
v průběhu soudního řízení o neplatnost okamžitého zrušení 
pracovního poměru. V tomto případě zaměstnanci náleží náhrada mzdy 
nebo platu za dobu, kdy zaměstnavatel neumožnil zaměstnanci řádně 
vykonávat pracovní činnost dle pracovní smlouvy, jestliže soud 
uznal okamžité zrušení pracovního poměru za neplatné. Návratem 
zaměstnance do zaměstnání není ovšem dána neplatnost okamžitého 
zrušení pracovního poměru. 
Zaměstnavatel i zaměstnanec mohou i v průběhu řízení o 
neplatnost okamžitého zrušení pracovního poměru platně rozvázat 
pracovní poměr. V této situaci se předpokládá, že dojde 
nejpravděpodobněji k rozvázání pracovního poměru dohodou uzavřenou 
mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem. Pokud je takto platně ukončen 
pracovní poměr, náleží zaměstnanci náhrada mzdy nebo platu od 
písemného oznámení zaměstnance zaměstnavateli o pokračování 
pracovního poměru až do platného skončení pracovního poměru.  
Zaměstnanec má v případě pravomocného rozsudku, který vyhoví 
jeho návrhu na určení neplatnosti okamžitého zrušení pracovního 
poměru, nárok nejen na náhradu mzdy nebo platu, ale má také nárok 
na náhradu škody, která mu jednáním zaměstnavatele vznikla.  
Je na vůli obou stran, jak zaměstnance tak zaměstnavatele, aby 
nejistota o tom, zda pracovní poměr existuje nebo neexistuje a 
práva a povinnosti z toho plynoucí, byla vyřešena co nejrychleji a 
především co nejefektivnějším způsobem. V případě pravomocného 
rozsudku, který vyhověl žalobě zaměstnance, má zaměstnanec 
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jistotu, že mu zaměstnavatel bude muset vyplatit náhradu mzdy nebo 
platu, dále s ním opět bude muset zahájit pracovní poměr podle 
pracovní smlouvy, která byla platná před podáním žaloby o 
neplatnost zrušení pracovního poměru, a nebo může zaměstnanec 
s tímto zaměstnavatelem ukončit pracovní poměr podle § 50 odst. 3 
zákoníku práce.   
Jak jsem již výše uvedl, zaměstnanec se může domáhat 
neplatnosti okamžitého zrušení pracovního poměru žalobou podanou 
k soudu.  
Není-li v textu rozvázání pracovního poměru zaměstnavatelem 
výslovně uvedeno, o který způsob rozvázání pracovního poměru jde, 
může soud sám podle skutkového vylíčení v textu, popřípadě 
okolností, za nichž byl projev vůle zaměstnavatele učiněn, 
posoudit, kterým ze způsobů uvedených v odst. § 42 odst. 1 
zákoníku práce (nyní § 48 odst. 1 zákoníku práce) byl pracovní 
poměr rozvázán. Závěr soudu je v případě neplatnosti rozvazovacího 
úkonu nezbytný zejména tehdy, uplatňuje-li zaměstnanec nároky na 
náhradu mzdy z neplatného rozvázání pracovního poměru podle § 61 
zákoníku práce (nyní § 69 zákoníku práce). Tyto nároky totiž mohou 
být u jednotlivých způsobů rozvázání pracovního poměru co do výše 
rozdílné.55 
Soud je toho názoru, že není nutné ve výroku rozsudku přímo 
vyslovit povinnost zaměstnavatele vzít zaměstnance zpět do 
zaměstnání a dále není nutné v rozsudku vyjmenovávat přímo trvání 
ostatních práv a povinností, která s pracovním poměrem souvisí. 
Pokud soud vysloví ve svém výroku neplatnost okamžitého zrušení 
pracovního poměru a z toho i vyplývající pokračování v pracovním 
poměru, je zcela zřejmé, že všechna práva a povinnosti jak 
zaměstnance tak zaměstnavatele vyplývající z pracovního poměru 
zůstávají nezměněna, a tím i povinnost zaměstnavatele vzít 
zaměstnance, se kterým byl neplatně okamžitě zrušen pracovní 
poměr, zpět do pracovního poměru.      
Právní úkon zaměstnance směřující k tomu, že trvá na tom, aby 
ho zaměstnavatel dále zaměstnával, popřípadě že na dalším 
zaměstnání netrvá, může mít význam z hlediska ustanovení § 61 
                                                 
55 Rozsudek Městského soudu v Brně sp. zn. 49 C 143/95 
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odst. 1 a 3 zák. práce (nyní § 69 zákoníku práce) jen tehdy, 
jestliže byl učiněn až poté, co zaměstnavatel dal zaměstnanci 
neplatnou výpověď nebo s ním neplatně zrušil pracovní poměr 
okamžitě nebo ve zkušební době.56  
Zaměstnanec, který po tom, co mu zaměstnavatel oznámil, že s 
ním okamžitě ruší pracovní poměr, informuje zaměstnavatele 
písemnou výzvou, že chce pokračovat v pracovním poměru, má až do 
vyřešení sporu nárok na náhradu mzdy nebo platu. Toto právo má za 
úkol dostatečně ochránit zaměstnance před protiprávním jednáním, 
kterého se dopustil zaměstnavatel, jenž se zaměstnancem neplatně 
okamžitě zrušil pracovní poměr a nechce zaměstnanci dále 
přidělovat práci podle pracovní smlouvy, i přestože zaměstnanec 
upozornil zaměstnavatele, že chce dále pokračovat v pracovním 
poměru podle podmínek stanovených v pracovní smlouvě.  
Jednou z nezbytných podmínek k tomu, aby soud mohl vyhovět 
návrhu žalobce (zaměstnance), je řádné určení výroku, který 
požaduje žalobce (zaměstnanec) po soudu. Platnost požadovaného 
výroku musí být nejen v době podání žaloby, ale i v době, kdy soud 
rozsudek vyhlašuje. Je samozřejmé, že žalobce (zaměstnanec) má 
právní zájem na výroku soudu v případě, že bez tohoto výroku mohou 
být ohrožena jeho práva účastnit se určitého vztahu (pracovního 
poměru). Pouze samotné chování (neplatné okamžité zrušení 
pracovního poměru) žalovaného (zaměstnavatele) může způsobit 
žalobci (zaměstnanci) újmu na jeho právním postavení. Je nutné, 
aby žalobce (zaměstnanec) v petitu přesně definoval, co požaduje, 
tedy aby soud uznal okamžité zrušení pracovního poměru za 
neplatné. Podáním žaloby o neplatnost okamžitého zrušení 
pracovního poměru je zcela zřejmé, čeho se v žalobě zaměstnanec 
domáhá, a soud již nemusí ve svém výroku uvádět, že je 
zaměstnavatel povinen zaměstnance přijmout zpět do pracovního 
poměru, když postačuje pouze výrok o neplatném okamžitém zrušení 
pracovního poměru, ze kterého je jasné, že zaměstnanec může 
pokračovat v pracovní činnosti u zaměstnavatele podle uzavřené 
pracovní smlouvy.  
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Často kladená otázka je, zda může zaměstnanec po 
zaměstnavateli požadovat v petitu žaloby o určení neplatnosti 
okamžitého zrušení pracovního poměru také to, aby ho zaměstnavatel 
zaměstnal na tom samém pracovišti, které bylo uvedené v pracovní 
smlouvě.  
Je zcela zbytečné v žalobě ukládat zaměstnavateli, že je 
povinen opět zaměstnance zaměstnávat nebo že má zaměstnanec 
povinnost konat u zaměstnavatele práci sjednanou v pracovní 
smlouvě. Pokud je okamžité zrušení pracovního poměru prohlášeno 
soudem za neplatné, jsou zaměstnanec a zaměstnavatel povinni 
dodržovat povinnosti, které jim stanovuje § 38 zákoníku práce. 
Z výše uvedeného je jasné, že není tedy nutné do žaloby uvádět, že 
je zaměstnavatel povinen přijmout zaměstnance zpět na původní 
zaměstnání, jelikož rozhodnutím soudu o neplatnosti okamžitého 
zrušení pracovního poměru pracovní poměr nadále trvá a z něj i 
vyplývající všechna práva a povinnosti.  
Zaměstnanec se může také domáhat žalobou o neplatnost zrušení 
pracovního poměru dohodou, „byla–li uzavřena dohoda o rozvázaní 
pracovního poměru, s níž některý z účastníků nesouhlasí.“57 V takto 
ukončeném pracovním poměru se jedná o dohodu dvou stran, ve které 
obě strany souhlasí s podmínkami v této dohodě stanovenými. Pokud 
by se zaměstnanec domáhal neplatnosti takto ukončeného pracovního 
poměru soudní cestou, těžko by se dokazovalo, že se jednalo o 
neplatně ukončený pracovní poměr. Patrně by ani před soudem 
s takovouto žalobou neuspěl.  
Zaměstnanec, se kterým byl neplatně okamžitě zrušen pracovní 
poměr a který netrvá na tom, aby byl u zaměstnavatele dále 
zaměstnáván, má nárok na náhradu mzdy nebo platu ve výši 
průměrného výdělku za dobu výpovědní doby.   
Účelem § 69 zákoníku práce je ochránit zaměstnance před 
zaměstnavatelovým neplatným ukončením pracovního poměru, a tím 
zabránit vzniknutí škody na straně zaměstnance. Rovněž má zajistit 
zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu, pokud zaměstnavatel 
zaměstnanci neumožnil konat zaměstnání podle pracovní smlouvy a 
ani mu nevyplácel žádnou mzdu nebo plat během doby, kdy je celý 
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spor řešen před soudem. Je na zvážení zaměstnavatele, jestli 
zaměstnance zaměstná i v průběhu soudního řízení o neplatnost 
okamžitého zrušení pracovního poměru. Délka soudního řízení může 
být i poměrně dlouhá (několik let), a pokud nebude zaměstnavatel 
zaměstnanci přidělovat práci, může následný pravomocný rozsudek, 
který určí okamžité zrušení pracovního poměru za neplatné a z toho 
vyplývající povinnost zaměstnavatele uhradit zaměstnanci mzdu nebo 
plat za dobu, po kterou zaměstnance nezaměstnával, být pro 
zaměstnavatele značnou finanční komplikací. V pravomocném 
rozsudku, který zamítne návrh zaměstnance o neplatnosti okamžitého 
zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem, nemá zaměstnanec nárok 
na žádnou náhradu mzdy nebo platu.   
4.4. Neplatné okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnancem a 
nároky zaměstnavatele z neplatného okamžitého zrušení 
pracovního poměru zaměstnancem 
Zákoník práce § 70 upravuje následky neplatného rozvázání 
pracovního poměru zaměstnancem. § 70 zákoníku práce:  
 (1) dal-li zaměstnanec zaměstnavateli neplatnou výpověď nebo 
zrušil–li neplatně zaměstnanec pracovní poměr okamžitě nebo ve 
zkušební době a zaměstnavatel oznámil zaměstnanci bez zbytečného 
odkladu, že trvá na tom, aby dále konal svou práci, pracovní poměr 
trvá i nadále. Nevyhověl–li zaměstnanec výzvě zaměstnavatele, má 
zaměstnavatel právo na něm požadovat náhradu škody, která mu tím 
vznikla, ode dne, kdy mu oznámil, že trvá na dalším konání práce. 
 (2) rozvázal–li zaměstnanec pracovní poměr neplatně, avšak 
zaměstnavatel netrvá na tom, aby zaměstnanec u něho dále pracoval, 
platí, pokud se zaměstnanec nedohodne jinak, že jeho pracovní 
poměr skončil dohodou, a) byla–li dána neplatná výpověď, uplynutím 
výpovědní doby, b) byl–li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě 
nebo ve zkušební době, dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením 
skončit. 
 (3) V případech uvedených v odstavci 2 nemůže zaměstnavatel 
vůči zaměstnanci uplatňovat náhradu škody.    
Požaduje–li zaměstnavatel na zaměstnanci, aby nadále 
pokračoval v pracovním poměru, musí se zaměstnavatel žalobou u 
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soudu domáhat, že okamžité zrušení pracovního poměru je neplatné, 
zaměstnavatel se musí dovolávat neplatnosti okamžitého zrušení 
pracovního poměru vůči zaměstnanci a především oznámit zaměstnanci 
bez zbytečného odkladu, že trvá na pokračování v pracovním poměru. 
Zaměstnavatel je povinen požadavek pokračování v pracovním poměru 
provést buď ústně nebo písemně, písemné oznámení o pokračování 
v pracovním poměru musí být doručeno zaměstnanci do vlastních 
rukou. Podal–li zaměstnavatel žalobu na neplatnost rozvázaní 
pracovního poměru a byla–li tato žaloba zaměstnanci řádně 
doručena, je i tento právní úkon považován za dostačující jako 
oznámení zaměstnanci, že zaměstnavatel trvá na tom, aby pokračoval 
v pracovním poměru. V případě, že se zaměstnanec domnívá, že 
jedině na základě písemné výzvy je zaměstnavatel oprávněn na 
zaměstnanci požadovat návrat do práce, vystavuje se při doručení 
žaloby na neplatnost ukončení pracovního poměru riziku, že pokud 
nenastoupí zpět na pracoviště, bude po něm zaměstnavatel požadovat 
náhradu škody. 
Zaměstnanec je povinen, pokud ho zaměstnavatel vyzval, znovu 
nastoupit do zaměstnání a setrvat v pracovním poměru až do 
vyřešení sporu o neplatnosti rozvázání pracovního poměru. 
Zaměstnavatel nemůže vrácení zaměstnance považovat za změnu 
zaměstnancova postoje k rozvázání pracovního poměru. Zaměstnavatel 
je ovšem povinen takovémuto zaměstnanci, kterému oznámil, že trvá 
na pokračování pracovním poměru, přidělovat práci, která odpovídá 
práci stanovené v pracovní smlouvě. Zaměstnavatel není povinen se 
zaměstnancem uzavřít nějakou speciální smlouvu, kterou by se 
upravovaly vztahy mezi ním (zaměstnavatelem) a zaměstnancem, obě 
strany pokračují podle již uzavřené pracovní smlouvy až do 
vyřešení sporu o neplatnost ukončení pracovního poměru.  
Zaměstnanec je povinen, pokud mu zaměstnavatel oznámil, že 
trvá na pokračování v pracovním poměru, a zaměstnanec nenastoupí 
opět k zaměstnavateli do pracovního poměru, poskytnout, pokud 
zaměstnavateli prokazatelně vznikla škoda, náhradu škody. 
Zaměstnanec musí  zaměstnavateli nahradit škodu ode dne, kdy mu 
zaměstnavatel řádně oznámil, že tvá na pokračování v pracovním 
poměru. Jestliže ovšem zaměstnavatel oznámí zaměstnanci, že trvá 
na pokračování v pracovním poměru, a následně svoje rozhodnutí 
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odvolá s tím, že netrvá na pokračování v pracovním poměru, nemůže 
se zaměstnavatel na zaměstnanci domáhat náhrady škody od prvního 
oznámení o pokračování v pracovním poměru, pokud opět své 
rozhodnutí změní a bude trvat na pokračování v pracovním poměru. 
Zaměstnavatel má v takovou chvíli nárok na náhradu škody od 
zaměstnance pouze od posledního oznámení o pokračování v pracovním 
poměru. V případě, kdy zaměstnanec odmítne pro zaměstnavatele 
konat práci, kterou má stanovenou v pracovní smlouvě nebo kterou 
je mu zaměstnavatel oprávněn přidělovat, a zaměstnavateli vzniká 
tímto jednáním škoda, zaměstnanec je povinen tuto škodu 
zaměstnavateli uhradit. Za škodu se v tomto případě považuje 
faktická škoda, což jsou finanční náklady vynaložené 
zaměstnavatelem na nahrazení fyzické nepřítomnosti zaměstnance na 
jeho pracovišti, a pak škoda, která vznikla zaměstnavateli 
z nevykonané práce, kterou by zaměstnanec pro zaměstnavatele, 
vykonal, pokud by pokračoval v pracovním poměru.  
Se zaměstnancem, který se v období řešení sporu o neplatnost 
zrušení pracovního poměru na výzvu zaměstnavatele nevrátí do práce 
a nepokračuje v pracovním poměru, nemůže zaměstnavatel zrušit 
pracovní poměr podle § 52 písm. g) zákoníku práce ani podle § 55 
odst. 1 písm. b) zákoníku práce. 
Soud řešil situaci, kdy „zaměstnankyně okamžitě zrušila 
pracovní poměr z toho důvodu, že zdravotní stav jí nedovoloval 
vykonávat práce bez vážného ohrožení jejího zdraví. Lékařský 
posudek o svém zdravotním stavu však nepředložila. Zaměstnavatel 
se domáhal určení neplatnosti okamžitého zrušení pracovního 
poměru. Soud vyslovil závěr, že k platnosti okamžitého zrušení 
pracovního poměru je třeba, aby v době, kdy zaměstnanec zrušil 
pracovní poměr, bylo již lékařským posudkem zjištěno, že dosavadní 
práci nemůže vykonávat. Skutečnost, že zaměstnanec ze zdravotních 
důvodů nemůže vykonávat dosavadní práci, sama o sobě nestačí.“58 
Z výše uvedeného okamžitého zrušení pracovního poměru vyplývá, 
že zaměstnavatel má nárok žádat po zaměstnankyni náhradu škody, 
pokud mu nějaká vznikla. 
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Zaměstnanec, který neplatně okamžitě zrušil pracovní poměr se 
zaměstnavatelem, ale zaměstnavatel netrvá na dalším pokračování 
v pracovním poměru s tímto zaměstnancem, není povinen hradit 
zaměstnavateli žádnou náhradu škody. Pracovní poměr, který byl 
zrušen neplatně, ale zaměstnavatel netrvá na jeho dalším 
pokračování, je, pokud se zaměstnanec nedohodne jinak se 
zaměstnavatelem, rozvázán dohodou.  
Účel § 70 zákoníku práce je ochránit zaměstnavatele před 
neplatným ukončením pracovního poměru zaměstnancem a zamezit tak 
škodám, které mohou zaměstnavateli tímto neplatným zrušením 
pracovního poměru vzniknout. Zaměstnavatel má v případě vzniku 
nějakých škod reálnou šanci získat od zaměstnance alespoň 
částečnou náhradu za tyto škody. 
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5. Úprava skončení pracovního poměru podle směrnic ES a v 
zemích EU  
5.1. Úprava skončení pracovního poměru ve směrnicích Evropského 
společenství 
 Roku 1989 byla ve Štrasburku přijata Charta základních 
sociálních práv pracovníků Společenství (tato charta je též 
nazývána „Sociální charta“), ve které je konstatováno, že 
realizace jednotného vnitřního trhu musí přinést všem občanům ES 
zajištění zlepšení úrovně v sociální oblasti, hlavně se to týká 
volného pohybu osob, životních a pracovních podmínek, sociální 
ochrany, vzdělávání a zvyšování odborné kvalifikace. Při tom je 
potřebné vycházet z úmluv Mezinárodní organizace práce a Evropské 
sociální charty. Požadavky Charty základních sociálních práv 
pracovníků se zaměřují na zlepšení pracovních a životních podmínek 
pracovníků společenství ve svém výsledku a kde je to třeba, i na 
rozvoj v právní úpravě zaměřující se na zaměstnávání, což mohou 
být například i postupy při hromadném propouštění. Rozvoj 
informování a projednávání různých aktivit zaměstnavatele, které 
mají vliv na chod společnosti, musí být uskutečňován způsobem, 
který odpovídá pravidlům a zvyklostem různých členských států. Ve 
všech státech platí, že kroky zaměstnavatele, které mají vliv na 
chod společnosti, musí být řádně a včas projednávány, to se týká i 
hromadného propuštění zaměstnanců, které má zásadní vliv 
společnost. 
Evropské společenství ponechává v působnosti členských států 
oblast pracovního práva, a tím i úpravu skončení pracovního 
poměru, sociální oblast tedy nebyla původně předmětem právní 
regulace. EU ponechává právní úpravu pracovního práva, vznik, 
změnu a skončení pracovního poměru, na členských státech. Smlouva 
o založení Evropského společenství uvádí: „Posláním společenství 
je vytvořením společného trhu a hospodářské a měnové unie 
prováděním společných politik podporovat harmonický, vyvážený a 
udržitelný rozvoj hospodářských činností, vysokou úroveň 
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zaměstnanosti a sociální ochrany.“59  Evropská charta ve svém čl. 4 
odst. 4 uznává právo všech pracovníků na přiměřeně dlouhou 
výpovědní lhůtu při ukončení zaměstnání, což lze chápat tak, že 
není zakázáno okamžité zrušení pracovního poměru. 
Důležitou událostí bylo přijetí Amsterodamské smlouvy z roku 
1997, která pozměňuje Smlouvu o Evropské unii, Smlouvu o založení 
Evropského společenství a některé související akty. Hlavním cílem 
Amsterodamské smlouvy je zlepšování pracovního prostředí, 
informování a konzultování s pracovníky, začlenění osob vyřazených 
z trhu práce a rovnost mezi ženami a muži.  
V členských zemích EU je pracovní právo ovlivňováno vznikem 
společného trhu práce. K základním principům EU patří svoboda 
pohybu osob, zboží, služeb, kapitálu, pracovních sil a především 
svoboda usadit se kdekoliv na území ES. Členské státy musejí 
v rámci svobody pohybu poskytnout ochranu jak svým občanům, tak i 
všem ostatním občanům EU. Pracovní poměr se v mezinárodním právu i 
sociálním právu řídí právem, které je platné v místě zaměstnání, 
jedná se o tzv. princip teritoriality. Některé státy v rámci EU 
stále ovšem omezují přístup pracovníků z jiných členských států na 
svůj pracovní trh, což odporuje principu svobodného pohybu 
pracovních sil v rámci EU. Česká republika si musela po svém 
vstupu do EU (1. května 2004) tvrdě vybojovat své místo na 
pracovním trhu, u některých států se to zatím nepodařilo dodnes 
(Německo, Rakousko, Belgie a Dánsko). Tyto země otevřou svůj 
pracovní trh pracovníkům z České republiky do 30. března 2011.  
5.2. Pojem skončení pracovního poměru ve státech Evropské unie 
V zemích Evropské unie je institut skončení pracovního poměru 
začleněn do zákonodárství všech států tohoto sdružení. Legislativa 
zemí EU rozděluje skončení pracovního poměru na dvoustranný právní 
úkon (dohoda uzavřená mezi zaměstnavatelem a zaměstnancem) a 
jednostranný právní úkon (skončení pracovního poměru zaměstnancem 
nebo zaměstnavatelem). Při ukončení pracovního poměru je velký 
důraz kladen na ukončení pracovního poměru zaměstnavatelem, kdy 
právní úprava stanovuje přesná pravidla, za kterých může 
                                                 
59 Smlouva o založení Evropského společenství, článek 2 
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zaměstnavatel zrušit pracovní poměr. Hlavním účelem je ochrana 
zaměstnance před svévolným ukončováním pracovního poměru 
zaměstnavatelem. Skončení pracovního poměru je závislé na druhu 
uzavřeného pracovního poměru. Je třeba rozlišovat, zda se jedná o 
pracovní poměr uzavřený na dobu neurčitou, nebo na dobu určitou. 
Ukončení pracovního poměru na dobu určitou před uplynutím sjednané 
doby je v některých státech složitější. Naproti tomu ukončení 
pracovního poměru na dobu neurčitou je v řadě států jednodušší. 
Pracovní poměr na dobu určitou vždy končí dnem sjednané doby.   
Pracovní smlouvu uzavírá zaměstnanec a zaměstnavatel 
oboustranným souhlasným prohlášením. Pokud dojde k ukončení 
pracovního poměru, je vždy vhodné mít písemný důkaz, který 
prokazuje skončení pracovního poměru, pokud dojde k soudnímu 
sporu. Jestliže je pracovní poměr ukončen dohodou a návrh na 
takovéto ukončení pracovního poměru předkládá zaměstnanec, jedná 
se o tzv. rezignaci. V případě skončení pracovního poměru dohodou 
je ve všech členských státech EU právní úprava méně striktní a 
nepožaduje ani přesné vymezení důvodu, proč byl pracovní poměr 
ukončen. Každý zaměstnanec, který se z vlastní vůle rozhodne 
ukončit pracovní poměr a je schopen zvážit všechny důsledky z toho 
vyplývající, nepotřebuje poskytovat zvláštní právní ochranu. Praxe 
je ovšem úplně jiná, a z toho vyplývá i řada soudních sporů o 
neplatnost ukončení pracovního poměru.  
  Například finské pracovní právo dává přednost pracovnímu 
poměru uzavřenému na dobu neurčitou. Je zde také možnost uzavřít 
pracovní poměr na dobu určitou, ale pouze z opodstatněných důvodů. 
Podle finského zákoníku práce nelze uzavřít s tím samým 
zaměstnancem po ukončení pracovního poměru na dobu určitou opět 
pracovní poměr na dobu určitou bez opodstatněného důvodu. Takto 
opět uzavřený pracovní poměr je považován za pracovní poměr na 
dobu neurčitou. Pracovní poměr je možné uzavřít jak písemnou 
formou, tak i ústní nebo v současné době již i elektronickou 
formou. Zaměstnanec a zaměstnavatel se mohou v pracovní smlouvě 
dohodnout na zkušební době v maximální délce 6 měsíců. V této 
zkušební době jsou zahrnuty 4 měsíce zaškolování zaměstnance. 
Pokud je uzavřen pracovní poměr na dobu určitou, nesmí zkušební 
doba přesáhnout 50% z celkové doby uzavřeného pracovního poměru. 
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Zaměstnavatel, který ukončil pracovní poměr se zaměstnancem 
výpovědí, musí vždy řádně zdůvodnit, proč došlo k ukončení 
pracovního poměru. Výpovědní lhůty se liší podle délky uzavřeného 
pracovního poměru. Výpovědní lhůty jsou: 14 dní, pokud pracovní 
poměr netrval déle než 1 rok, 1 měsíc u pracovního poměru, který 
trval 1 až 4 roky, 2 měsíce, jestliže pracovní poměr trval 4 až 8 
let, 4 měsíce, pokud pracovní poměr trval 8 až 12 let a 6 měsíců, 
když pracovní poměr trval déle než 12 let. Zaměstnanec má také 
právo skončit pracovní poměr se zaměstnavatelem výpovědí, 
výpovědní lhůta v tomto případě je v délce 14 dnů, pokud pracovní 
poměr netrval déle než 5 let, a 1 měsíc u pracovního poměru 
delšího než 5 let. Ve Finsku, stejně jako v České republice, může 
zaměstnanec nebo zaměstnavatel ze závažných důvodů okamžitě zrušit 
pracovní poměr. 
Téměř všechny členské státy EU jsou, pokud jde o právní úpravu 
jednostranného ukončení pracovního poměru, velice striktní. U 
zaměstnavatele je ještě doplněn tzv. zákaz výpovědi určitým 
skupinám zaměstnanců, jako jsou těhotné ženy, zdravotně postižení 
občané, ženy na mateřské dovolené či ženy nebo muži na rodičovské 
dovolené. K úpravě těchto podmínek stanovených zákonem docházelo 
zejména vlivem přijetí dokumentů mezinárodními organizacemi.  
Pokud je zaměstnanec toho názoru, že s ním zaměstnavatel 
zrušil neoprávněně pracovní poměr, může se proti takovému zrušení 
pracovního poměru bránit soudní cestou nebo se obrátit na orgány, 
které rozhodují pracovněprávní spory.  
Ochrana zaměstnanců ve spojitosti s ukončením zaměstnání je 
také upravena v již výše zmiňované Evropské sociální chartě (č. 4 
odst. 4), ve které je uvedeno „právo všech zaměstnanců na 
příslušnou výpovědní dobu v souvislosti s ukončením zaměstnání“. 
Dodatek Evropské sociální charty, který je ve vztahu k článku č. 4 
odst. 4, je specifikace, že toto ustanovení nebrání „okamžitému 
propuštění z důvodu závažného provinění“. Většina členských států 
EU ve svých právních předpisech vyžaduje písemnou formu výpovědi a 
následné doručení druhému účastníku pracovního poměru. Pokud 
rozvázal pracovní poměr výpovědí zaměstnavatel, platí, že musí být 
- ve většině případů - uvedeny důvody, pro které se zaměstnancem 
ukončil pracovní poměr výpovědí. Zaměstnancům je garantována 
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ochrana v případě jednostranného způsobu ukončení zaměstnání ze 
strany zaměstnavatele, tato ochrana je zakotvená v právní úpravě 
většiny států. Jsou ovšem státy, které poskytují právní ochranu 
zaměstnancům při uzavření pracovního poměru s omezenou pracovní 
dobou, odpovídající rozsahu pracovního úvazku (Holandsko, Irsko).  
Dokumentem, který se věnuje skončení pracovního poměru 
zaměstnavatelem a byl přijat Mezinárodní organizací práce v roce 
1968, je Doporučení č. 119 o skončení zaměstnávaní. Tento dokument 
Mezinárodní organizace práce získal významný vliv díky svému 
vztahu k hospodářskému odvětví a ke všem typům zaměstnaneckých 
poměrů. Na toto Doporučení č. 119 následně navazuje v roce 1982 
Konvence o skončení zaměstnání z iniciativy zaměstnavatele. Tato 
Konvence je doplněna Doporučením č. 166. 
Členské státy EU mají společné ukončení pracovního poměru, ať 
se jedná o pracovní poměr uzavřený na dobu určitou nebo na dobu 
neurčitou, a tím je úmrtí zaměstnance. 
5.3. Rozvázání pracovního poměru ve státech Evropské unie 
Členské státy EU ve většině případů nepotřebují zvláštní důvod 
pro ukončení pracovního poměru výpovědí. Určitá pravidla ale platí 
v některých členských zemích EU při rozvázání pracovního poměru na 
dobu určitou nebo při ukončení pracovní poměru, který je uzavřen 
na základě dohody o provedení práce. Ve většině států EU jsou 
výpovědní lhůty odvozené dle odpracovaných let (například Itálie, 
Velká Británie, Německo, Rakousko, Belgie).  
V Itálii je možné u krátkodobých pracovních poměrů (tzv. 
sezónní práce) a domácích zaměstnanců ukončit pracovní poměr bez 
výpovědní lhůty. Zaměstnanec může ze závažných důvodů ukončit 
pracovní poměr bez výpovědi. Jestliže zaměstnanec v ostatních 
situacích nerespektuje výpovědní lhůtu, má zaměstnavatel nárok na 
náhradu škody odpovídající délce výpovědní lhůty a ve výši 
odpovídající výdělku zaměstnance za výpovědní dobu zaměstnance, 
který se tohoto porušení dopustil. Se zaměstnanci, se kterými 
nemůže zaměstnavatel sám rozvázat pracovní poměr (například 
těhotné ženy), je zaměstnavatel ukončení pracovního poměru povinen 
projednat s provinciálním úřadem pro otázky zaměstnání. Pokud 
 105  
tento úřad pro otázky zaměstnání neudělí souhlas s ukončením 
pracovního poměru, zaměstnavatel nemůže se zaměstnancem pracovní 
poměr ukončit.    
Ve Velké Británii je možné na základě dohody uzavřené mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem smluvně se vzdát práva na 
poskytnutí výpovědní doby nebo finanční kompenzace za výpovědní 
dobu. V případě, že zaměstnavatel a zaměstnanec takovouto dohodu 
neuzavřou, má zaměstnanec nárok na výpovědní lhůtu v minimální 
délce 1 týdne, jestliže u zaměstnavatele pracuje minimálně jeden 
měsíc. Zaměstnanec, jenž u zaměstnavatele pracuje nepřetržitě déle 
než 2 roky, má nárok na 1 týden výpovědní doby za každý 
odpracovaný rok u tohoto zaměstnavatele, nejdéle však 12 týdnů. Ve 
Velké Británii je neoprávněné ukončení pracovního poměru 
rozdělováno na Unfair Dismissal a Wrongful Dismissal. Žalobu 
Unfair Dismissal je možné podat, pokud byl zaměstnanec u 
zaměstnavatele zaměstnán delší dobu než 1 rok, zaměstnanec je 
mladší 65 let a zaměstnavatel neměl oprávněný důvod se 
zaměstnancem zrušit pracovní poměr. Toto právo se vztahuje i na  
určitou skupinu zaměstnanců, kteří nemusí splňovat podmínku 
minimální doby zaměstnání u zaměstnavatele 1 roku, jedná se 
například o výpověď z důvodů těhotenství nebo mateřství 
zaměstnankyně. Zaměstnanec je povinen podat žalobu do 3 měsíců od 
propuštění, a pokud tak neučiní, jeho nárok zanikne. Ještě než 
zaměstnanec podá žalobu, musí podat stížnost na ukončení 
pracovního poměru u zaměstnavatele. Žalobu Wrongful Dismissal  
podává zaměstnanec, pokud nebyl splněn jeho nárok na délku 
výpovědní doby. U této žaloby není podmínkou pro její podání lhůta 
1 roku trvání pracovního poměru u zaměstnavatele.      
V Německu má zaměstnavatel možnost propustit zaměstnance ze 
závažných provozních důvodů (například v případě nedostatku odbytu 
v oblasti, která je předmětem podnikatelské činnosti 
zaměstnavatele). Zaměstnanec si může vybrat, jestli se bude 
žalobou domáhat neplatnosti ukončení pracovního poměru, nebo může 
od zaměstnavatele přijmout finanční náhradu za ukončení pracovního 
poměru. Finanční náhrada činí polovinu měsíčního výdělku za každý 
rok, co je zaměstnanec zaměstnán u zaměstnavatele.     
V Rakousku je rozdílná výpovědní lhůta pro zaměstnance 
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v dělnických profesích a ostatních profesích. Rozvázání pracovního 
poměru bez výpovědi je rovněž možné, avšak musí být odůvodněné 
závažným důvodem, jako je například skutečnost, že není vyplácena 
mzda nebo že zaměstnavatel zaviněně porušil pracovní smlouvu. 
Pokud by zaměstnanec rozvázal pracovní poměr bez odůvodnění a bez 
výpovědi, dochází sice rovněž ke skončení poměru, avšak 
zaměstnavatel má právo požadovat po zaměstnanci náhradu škody. 
Pokud dojde k řádnému ukončení pracovního poměru zaměstnancem, má 
zaměstnanec právo na finanční náhradu podle počtu let, po které u 
zaměstnavatele pracoval.  
Ve Finsku může zaměstnanec okamžitě zrušit pracovní poměr 
tehdy, jestliže ho zaměstnavatel uvedl v závažné otázce v omyl při 
uzavírání pracovní smlouvy nebo je ohrožena pracovním poměrem 
dobrá pověst zaměstnance či morálka zaměstnance. Pokud 
zaměstnavatel nebo zástupce zaměstnavatele haní nebo adresně 
napadá zaměstnance či člena jeho rodiny, zaměstnanci není 
přidělována práce v dostatečném množství, mzdy nejsou vypláceny 
tak, jak je určeno pracovní smlouvou, může zaměstnanec se 
zaměstnavatelem také okamžitě zrušit pracovní poměr. V ostatních 
případech je povinen rozvázat pracovní poměr výpovědí. 
Evropská komise sleduje stav pracovněprávní úpravy, její vývoj 
a uplatňování v praxi v členských zemích Evropské unie. Své 
poznatky uvádí Evropská komise ve svých publikacích. Informování 
členských zemí o shodných a rozdílných prvcích v pracovněprávní 
úpravě má sloužit členským zemím jako podnět ke zdokonalování 
vlastní úpravy a ke sbližování legislativy členských zemí. Zrušení 
pracovního poměru je v každé členské zemi EU odlišný a složitý 
proces. Zaměstnanec je v České republice v zákoně č. 262/2006 Sb. 
zákoník práce v lepším postavení než někteří jiní zaměstnanci 
členských států EU. Zákoník práce České republiky přesně definuje 
práva a povinnosti jak zaměstnance tak i zaměstnavatele. Účelem 
zákoníku práce je předejít možným sporům, které by mohly nastat 
mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. 
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Závěr 
V této rigorózní práci jsem se zaměřil na historickou a hlavně 
současnou právní úpravu okamžitého zrušení pracovního poměru § 55 
a § 56 zákona č. 262/2006 Sb. zákoník práce, funkci okamžitého 
zrušení pracovního poměru jako specifické možnosti jak ukončit 
pracovní poměr zaměstnavatelem nebo zaměstnancem. Tento způsob 
ukončení pracovního poměru má za účel vyřešit situaci, kdy na 
zaměstnanci nebo na zaměstnavateli nelze dále požadovat, aby 
pokračoval v pracovním poměru, a jedinou možností je okamžitě 
zrušit pracovní poměr. 
V úvodu své rigorózní práce se věnuji vysvětlení možností 
vzniku pracovního poměru, různým typům vzniku pracovního poměru a 
různým typům skončení pracovního poměru. 
Součástí této rigorózní práce je pohled na historickou úpravu 
okamžitého zrušení pracovního poměru v návaznosti na původní znění 
zákoníku práce. Rozpracována jsou zde určitá období ve vývoji 
zákoníku práce. 
Hlavním úkolem této rigorózní práce je rozpracování procesu 
okamžitého zrušení pracovního poměru, podstatné náležitosti a 
hmotně právní podmínky tohoto procesu. Dále se věnuji okamžitému 
zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance a vymezení 
povinností a práv zaměstnance, který využije možnosti tímto 
způsobem ukončit pracovní poměr. Zároveň v této práci uvádím práva 
a povinnosti zaměstnavatele v případě, že využije možnosti se 
zaměstnancem okamžitě zrušit pracovní poměr. 
Je třeba uvést i tu část mé práce, ve které se zabývám nároky 
z neplatného okamžitého zrušení pracovního poměru. Nároky, které 
z tohoto kroku plynou pro zaměstnance při neplatném okamžitém 
zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele, a nároky 
vyplývající zaměstnavateli při neplatném okamžitém zrušení 
pracovního poměru ze strany zaměstnance. 
Závěrečnou část své práce věnuji právní úpravě ukončení 
pracovního poměru ve státech Evropské unie. Srovnávám naši právní 
úpravu skončení pracovního poměru s obdobnou úpravou v ostatních 
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zemích Evropské unie. 
V roce 2006 byl přijat nový zákoník práce (zákon č. 262/2006 
Sb.), kterým byl nahrazen zákoník práce (zákon č. 65/1965 Sb.). 
Přijetí zákoníku práce č. 262/2006 Sb. se neuskutečňovalo jako  
jednoduchý a krátkodobý proces. Zákoník práce do sebe ve své 
novele začleňuje samotné zákony z oblasti pracovního práva, 
například zákon č. 1/1992 Sb. o mzdě, odměně za pracovní 
pohotovost a o průměrném výdělku. V jiných případech úpravy 
deleguje zákoník práce na občanský zákoník. Ve své novele zákoník 
práce umožňuje větší smluvní volnost.  
Funkce jmenování v případě vzniku pracovního poměru je omezena 
pouze na oblast veřejné správy, v soukromé sféře se posuzují již 
uzavřené pracovní poměry jmenováním jako uzavřené pracovní 
smlouvou. Zánik pracovního poměru v novém zákoníku práce je spojen 
se zrušením povinnosti zaměstnavatele nabídnout zaměstnanci při 
zrušení pracovního poměru jinou pro něho vhodnou práci u 
zaměstnavatele v místě, které bylo sjednáno jako místo výkonu 
práce nebo v místě trvalého bydliště zaměstnance.  
V současné úpravě zákoníku práce č. 262/2006 Sb. je podle mého 
názoru zvýhodňován zaměstnanec před zaměstnavatelem, například § 
50 odst. 3 zákoníku práce, který umožňuje zaměstnanci se 
zaměstnavatelem bez udání důvodu zrušit pracovní poměr. Je tu 
samozřejmě minimální 2 měsíční výpovědní lhůta § 51 zákoníku 
práce, ale i přestože má zaměstnavatel 2 měsíční lhůtu, kterou 
může využít k hledání nového zaměstnance na uvolněnou pozici, 
jedná se o situaci, která může zaměstnavateli způsobit nemalé 
finanční problémy. Zaměstnavatel by měl být v takovémto případě 
zákoníkem práce více chráněn. Často dochází k situacím, kdy je 
zaměstnanec na náklady zaměstnavatele proškolen, získá určité 
znalosti a následně dá zaměstnavateli výpověď podle § 50 odst. 3 
zákoníku práce. Tuto situaci by šlo například vyřešit ustanovením 
zákoníku práce, které by ukládalo zaměstnanci setrvat po určitou 
dobu v pracovním poměru u zaměstnavatele, který by prokazatelně 
vynaložil určité finanční prostředky spojené se zkvalitněním 
zaměstnavatelových odborných znalostí. Výše investované finanční 
částky do vzdělání zaměstnance by byla úměrná době, po kterou by 
zaměstnanec byl povinen setrvat v pracovním poměru u 
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zaměstnavatele. Pokud by zaměstnanec ukončil pracovní poměr podle 
§ 50 odst. 3 zákoníku práce před uplynutím doby, která by 
odpovídala vynaložené finanční částce zaměstnavatelem na zvýšení 
zaměstnancovy kvalifikace, byl by zaměstnanec povinen uhradit 
zaměstnavateli zbytek této částky z vlastních finančních zdrojů.   
V současné úpravě zákoníku práce má zaměstnanec dvě možnosti, 
kdy může se zaměstnavatelem okamžitě zrušit pracovní poměr § 55 
písm. a) a b) zákoníku práce. Jak jsem již napsal v této rigorózní 
práci, zaměstnanec by měl mít více možností, kdy by mohl se 
zaměstnavatelem okamžitě zrušit pracovní poměr. Jako příklad jsem 
uvedl porušení základních práv, která má každý člověk zaručená 
Listinou základních práv a svobod. Zaměstnanec by měl mít možnost 
okamžitě zrušit pracovní poměr se zaměstnavatelem, který se 
dopustil porušení těchto práv. K okamžitému zrušení pracovního 
poměru by měl zaměstnanec přistoupit za situace, kdy již není 
možné setrvat dále v pracovním poměru se zaměstnavatelem.  
V případě okamžitého zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem 
má zaměstnavatel jen dvě možnosti, kdy může se zaměstnancem 
okamžitě zrušit pracovní poměr § 55 odst. 1 písm. a) a b) zákoníku 
práce. V této rigorózní práci jsem navrhl způsob, jak postupovat 
v případě ochrany zaměstnavatele před zaměstnancem, který často 
mění zaměstnání (může s ním být ukončen pracovní poměr výpovědí 
podle § 52 písm. g) zákoníku práce, nebo je s tímto zaměstnancem 
okamžitě zrušen pracovní poměr pro porušení povinnosti vyplývající 
z právních předpisů vztahujících se k jím vykonávané práci zvlášť 
hrubým způsobem § 55 odst. 1 písm. b) zákoníku práce), jde o 
způsob zavedení tzv. pracovní knížky, ve které by měl zaměstnanec 
uvedeny informace, na základě kterých by se zaměstnavatel mohl 
například dozvědět, jak byl se zaměstnancem ukončen pracovní poměr 
v předešlých zaměstnáních.   
Okamžité zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem nebo 
zaměstnancem je specifický a složitý proces. Účelem okamžitého 
zrušení pracovního poměru je vyřešit situaci, když již nelze na 
zaměstnavateli nebo zaměstnanci požadovat, aby dále setrval 
v pracovním poměru, a je nutné tento pracovní poměr okamžitě 
zrušit.  
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Resumé 
In meiner Doktorarbeit orientierte ich mich an die historische 
und vor allem die gegenwärtige Rechtsregelung über die sofortige 
Aufhebung des Arbeitsverhältnisses gemäß § 55 und § 56 des 
Gesetzes Nr. 262/2006 Slg., Arbeitsgesetzbuch, die sofortige 
Auflösung des Arbeitsverhältnisses ist eine spezifische 
Möglichkeit, das Arbeitsverhältnis  durch den Arbeitgeber oder 
Arbeitnehmer zu beenden. Diese Art der Beendigung des 
Arbeitsverhältnisses soll Situationen lösen, in denen vom 
Arbeitnehmer bzw. Arbeitgeber die Fortsetzung des 
Arbeitsverhältnisses nicht mehr verlangt werden kann, und es 
bleibt die einzige Möglichkeit,  das Arbeitsverhältnis sofort 
aufzuheben.     
In der Einleitung in meine Doktorarbeit widme ich mich der 
Erläuterung von Möglichkeiten zur Entstehung eines 
Arbeitsverhältnisses und der Beschreibung  unterschiedlicher Arten 
der Entstehung und der Beendigung eines Arbeitsverhältnisses.   
Ein Teil meiner Doktorarbeit ist der Einblick in die 
historische Rechtsregelung über die sofortige Aufhebung des 
Arbeitsverhältnisses im Zusammenhang mit der ursprünglichen 
Fassung des Arbeitsgesetzes. Erarbeitet sind hier gewisse 
Zeiträume in der Entwicklung des Arbeitsgesetzbuches.  
Den Schwerpunkt meiner Arbeit bilden die Ausarbeitung des 
Prozesses der sofortigen Aufhebung des Arbeitsverhältnisses, 
grundlegende Erfordernisse und materiell-rechtliche Bedingungen 
dieses Prozesses. Weiter widme ich mich der sofortigen Aufhebung 
des Arbeitsverhältnisses seitens des Arbeitnehmers, der Abgrenzung 
der Pflichten und Rechte eines Arbeitnehmers, der die Möglichkeit 
wahrnimmt, auf diese Art und Weise das Arbeitsverhältnis zu 
beenden. Weiter beschäftige ich mich in dieser Arbeit mit der 
sofortigen Aufhebung des Arbeitsverhältnisses seitens des 
Arbeitsgebers, mit seinen Rechten und Pflichten. 
Es soll auch der Teil erwähnt werden, in dem ich mich mit den 
Ansprüchen aus der ungültigen sofortigen Aufhebung des 
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Arbeitsverhältnisses beschäftige. Mit Ansprüchen, die sich aus 
diesem Schritt im Falle der ungültigen sofortigen Aufhebung des 
Arbeitsverhältnisses seitens des Arbeitgebers für den Arbeitnehmer 
sowie im Falle der ungültigen sofortigen Aufhebung des 
Arbeitsverhältnisses seitens des Arbeitnehmers für den Arbeitgeber 
ergeben. 
Im letzten Teil meiner Arbeit widme ich mich der 
Rechtsregelung über die Beendigung des Arbeitsverhältnisses in den 
Staaten der Europäischen Union. Ich vergleiche unsere rechtliche 
Ausgestaltung der Aufhebung des Arbeitsverhältnisses mit der 
analogen Rechtsregelung in anderen Ländern der Europäischen Union. 
Im Jahre 2006 wurde die Novelle des Gesetzes Nr. 262/2006 
Slg., Arbeitsgesetzbuch, angenommen, die das ursprüngliche 
Arbeitsgesetz Nr. 65/1965 Slg. ersetzte. Diese 
Gesetzesnovellierung war kein einfacher oder kurzfristiger 
Prozess. In die Novelle des  Arbeitsgesetzbuches wurden die 
einzelnen Gesetze aus dem Bereich Arbeitsrecht einbezogen,  z.B. 
das Gesetz Nr. 1/1992 Slg. über Löhne, Vergütung von 
Bereitschaftsdienst und  Durchschnittsverdienst. In anderen Fällen 
dieser Rechtsregelung wird im Arbeitsgesetzbuch auf  das 
Bürgerliche Gesetzbuch verwiesen. Das Arbeitsgesetzbuch ermöglicht 
in seiner Neufassung eine größere Vertragsfreiheit. 
Die Ernennungsfunktion ist im Falle der Entstehung eines 
Arbeitsverhältnisses nur auf den Bereich der öffentlichen 
Verwaltung begrenzt. In der Privatsphäre werden die durch 
Ernennung bereits abgeschlossenen Arbeitsverhältnisse als die 
durch einen Arbeitsvertrag zu Stande gekommenen 
Arbeitsverhältnisse behandelt. Das Erlöschen eines 
Arbeitsverhältnisses ist im neuen Arbeitsgesetzbuch mit der 
Aufhebung der Pflicht des Arbeitsgebers verbunden, dem 
Arbeitnehmer im Falle der Auflösung seines Arbeitsverhältnisses 
eine andere für ihn geeignete Arbeit beim Arbeitgeber im 
vereinbarten Ort der Arbeitsausübung oder im Ort seines 
Daueraufenthalts anzubieten. 
In dem gegenwärtigen Arbeitsgesetz Nr. 262/2006 Slg. wird 
meiner Meinung nach der Arbeitnehmer vor dem Arbeitgeber 
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begünstigt, wie z.B. im § 50 Abs. 3 des Arbeitsgesetzbuches, nach 
dem der Arbeitnehmer das Arbeitsverhältnis zum Arbeitgeber ohne 
Gründeangabe aufheben kann. Es besteht hier selbstverständlich die 
im § 51 des Arbeitsgesetzbuchs festgelegte 2-monatige 
Mindestkündigungsfrist. Auch wenn der Arbeitgeber eine 2-monatige 
Frist hat, in der er sich nach einem neuen Mitarbeiter für die 
freigewordene Position umsehen kann, handelt es sich dennoch um 
eine Situation, die dem Arbeitgeber nicht unbedeutende finanzielle 
Schwierigkeiten bereiten kann. Der Arbeitgeber sollte in einem 
solchen Falle durch das Arbeitsgesetzbuch mehr geschützt werden. 
Oft kommt es zu Situationen, in denen der Arbeitnehmer auf Kosten 
des Arbeitgebers geschult wird, gewisse Kenntnisse erlangt und 
anschließend dem Arbeitgeber gemäß § 50 Abs. 3 des 
Arbeitsgesetzbuches kündigt. Diese Situation könnte zum Beispiel 
durch eine Bestimmung des Arbeitsgesetzbuches gelöst werden, nach 
der der Arbeitnehmer für einen bestimmten  Zeitraum im 
Arbeitsverhältnis bei solchen Arbeitgebern verbleiben müsste, die 
nachweislich gewisse mit der Verbesserung von Fachkenntnissen des 
Arbeitnehmers verbundene Finanzmittel aufwendeten. Die Höhe der in 
die Weiterbildung des Arbeitnehmers investierten Finanzsumme würde 
der Zeit entsprechen, über die der Arbeitnehmer im 
Arbeitsverhältnis zum Arbeitgeber verbleiben müsste. Sollte der 
Arbeitnehmer das Arbeitsverhältnis gemäß § 50 Abs. 3 des 
Arbeitsgesetzbuches vor dem Ablauf der entsprechenden Frist im 
Einklang mit dem aufgewendeten Finanzbetrag für seine 
Qualifikationssteigerung beenden, wäre er verpflichtet, dem 
Arbeitgeber den Rest dieser Summe aus eigenen Finanzmitteln 
zurückzuerstatten.   
In der gegenwärtigen Ausgestaltung des Arbeitsgesetzbuches hat 
der Arbeitnehmer zwei Möglichkeiten, das Arbeitsverhältnis zum 
Arbeitgeber gemäß § 55 Buchst. a) und b) sofort aufzuheben. Wie 
ich in meiner Doktorarbeit geschrieben habe, sollte der 
Arbeitnehmer mehrere Möglichkeiten haben, das Arbeitsverhältnis 
zum Arbeitgeber sofort aufzulösen.  Als Beispiel nannte ich die 
Verletzung der Grundrechte, die für alle Menschen durch die 
Menschenrechtsdeklaration gesichert sind. Der Arbeitnehmer sollte 
die Möglichkeit haben, das Arbeitsverhältnis zum Arbeitgeber 
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sofort aufzuheben, wenn er diese Rechte verletzte. Der 
Arbeitnehmer sollte auf die sofortige Beendigung des 
Arbeitsverhältnisses in der Situation eingehen, wenn es nicht mehr 
möglich ist, in dem Arbeitsverhältnis zum Arbeitgeber weiter zu 
verbleiben.  
 Im Falle der sofortigen Aufhebung des Arbeitsverhältnisses 
durch den Arbeitgeber hat dieser lediglich zwei Möglichkeiten, das 
Arbeitsverhältnis gemäß § 55 Abs. 1 Buchst. a) und b) des 
Arbeitsgesetzbuches sofort zu beenden. In meiner Doktorarbeit 
schlug ich die Vorgehensweise für den Schutz des Arbeitgebers vor 
Arbeitnehmern vor, die den Arbeitsplatz häufig wechseln. Zu einem 
solchen Arbeitnehmer kann das Arbeitsverhältnis durch die 
Kündigung gemäß § 52 Buchst. g) des Arbeitsgesetzbuches beendet 
werden, oder wird das Arbeitsverhältnis zu diesem Arbeitnehmer 
wegen grober Pflichtverletzung nach den Rechtsvorschriften im 
Zusammenhang mit der von ihm ausgeübten Arbeit - gemäß § 55 Abs. 1 
Buchst. b) des Arbeitsgesetzbuches sofort aufgehoben. Es handelt 
sich um die Einführung des sog. Arbeitsbuches, das zum Beispiel 
Informationen über die Gründe der Beendigung der vorangehenden 
Arbeitsverhältnisse enthalten würde, und der Arbeitgeber könnte es 
auf diese Art und Weise in Erfahrung bringen.  
Die sofortige Aufhebung des Arbeitsverhältnisses durch den 
Arbeitgeber oder Arbeitnehmer ist ein spezifischer und 
komplizierter Prozess. Der Zweck der sofortigen Beendigung des 
Arbeitsverhältnisses ist die Lösung einer Situation, wenn vom 
Arbeitgeber bzw. Arbeitnehmer das weitere Verbleiben in diesem 
Arbeitsverhältnis nicht mehr verlangt werden kann und das 
Arbeitsverhältnis muss sofort aufgehoben werden.   
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f) Internetové odkazy 
www.Wikipedie.org 
www.autoweb.cz 
 
www.salvia.gurkol.net 
 
www.bussenes.center.cz 
 
www.nsoud.cz 
 
g) PC program 
ASPI 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 119  
Seznam klíčových slov – Key words 
 
pracovní právo – Labor Law 
skončení pracovního poměru – termination of employment 
okamžité zrušení pracovního poměru - immediate termination of  
employment 
    
 
 
 
 
 
